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الملخ�ص

�أداء موظفي المجل�س الاعلى لل�شباب من  �أثر الدروات التدريبية في تطوير  هدفت الدرا�سة للك�شف على 
وجهة نظرهم، حيث تم طرح ثلاثة ا�سئلة للتعرف الى اثر التدريب. وقد ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�صفي 
بالا�سلوب الم�سحي، وتكون مجتمع الدرا�سة من كافة موظفي المجل�س الاعلى لل�شباب في جميع انحاء المملكة 
ا�ستخدمت  حيث  للدرا�سة،  ك�أداة  الا�ستبانه  ا�ستخدام  تم  وقد   )774( عددهم  والبالغ  الها�شمية،  الاردنية 
الباحثة برنامج الرزم الإح�صائي للدرا�سات الاجتماعية لتحليل نتائج الدار�سة )SPSS( لتحليل ا�ستجابات 
�أفراد العينة، واختبار)t( للعينات الم�ستقلة وتحليل التباين الأحادي، و�أظهرت النتائج الأثر الوا�ضح للدورات 
التدريبية في تطوير �أداء الموظفين، كما �أظهرت فروق تعزى لمتغيرالم�سمى الوظيفي ول�صالح كبار الموظفين في 
المجل�س، وفي �ضوء النتائج �أو�صت الباحثة ب�ضرورة �إعداد خطة �إ�ستراتيجية للمجل�س الاعلى لل�شباب، و�ضرورة 
ربط الم�سار التدريبي بالم�سار الوظيفي لموظفي المجل�س، ا�ضافة الى اعداد خطة تدريبية تعنى بتطوير الاداء 

الم�ؤ�س�سي وربط اهداف التدريب بالاهداف الوطنية. 
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Abstract

The aim of this study is to identify the effect of the training courses for employees’ 
performance in the Higher Council For Youth from their opinion. So the Researcher 
put three questions to identify the effect of training courses. the researcher use the 
descriptive method by scanning technique; the researcher choose this sample from the 
total numbers of the employees in the Higher Council For Youth (774) employers in 
the whole kingdom Governorates .The researcher used statistical program packages 
for the social studies (SPSS) to analysis the data that was collected. Independent 
example (t-test) and One Way ANOVA descriptive were used. The results pointed out 
that in-service training program perceived to be very effective by the employees at the 
Higher Council of Youth. Based on the research findings, the researcher emphasized 
on  the importance of including the in-service training programs in the strategic plan 
of the Higher Council of Youth. 

Keywords:   In-Service Training- Employees’ Performance- Higher Council for Youth- Jordan.
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المقدمة:
يعد المجتمع الأردني مجتمعاً فتياً، حيث ي�شكل 
ال�شباب �أكثر من ثلثي عدد ال�سكان، ومن هنا كان 
جل اهتمام جلالة الملك عبد الله الثاني بن الح�سين 
الأولويات  �سلم  على  ال�شباب  بو�ضع  للاهتمام 
الوطنية، لذا كانلا بد من الا�ستفادة من طاقاتهم 
ثقافتهم  و�صقل  الم�ستقبل،  �آفاق  لر�سم  المكنونة 
في  دورهم  وتفعيل  العامة،  الحياة  في  ودمجهم 
م�ؤ�س�سات المجتمع المدني من ال�سيا�سات التي ي�سعى 
لها الأردن لاكتمال ال�صورة الم�شرقة ل�شباب الوطن.
لل�شباب  كبيرة  عناية  �أولى  الا�سلام  �إن  كما 
ف�أحاطهم ببرنامج حكيم يتمثل في مجموع الو�صايا 
وال�سنة  الكريم  القر�آن  في  وردت  التي  والتعليمات 
فِتْيَةٌ  هُمْ  )�إِنَّ وجل:  عز  الله  قال  الم�شرفة  النبوية 
هِمْ وَزِدْنَاهُمْ هُدًى( )�سورة الكهف، 13(. �آَمَنُوا بِرَبِّ
ب�أنه   )2006( ال�سرحان  �أ�شار  فقد  هنا  ومن 
�إدراكا من الحكومة الاردنية لأهمية وحجم قطاع 
ال�شباب في الأردن فقد عملت الحكومة على �أن يكون 
لرعاية  الر�سمية  المظلة  لل�شباب،  الأعلى  المجل�س 
في  �سامية،  ملكية  ر�ؤية  وفق  انبثق  والذي  ال�شباب 
وزارة  �إلغاء  بموجبه  تقرر  والذي   ،2001 العام 
لل�شباب دور رعاية  ليتولى المجل�س الأعلى  ال�شباب 
متم�سك  �شباب  تن�شئة  �إلى  يهدف  الذي  ال�شباب، 
قادر  الم��سؤولية،  بروح  متحل  لوطنه  منتم  بعقيدته 

على تعزيز النهج الديمقراطي والتعددية الفكرية 
معطيات  مع  والتعامل  الإن�سان  حقوق  واحترام 
ال�شباب  انتماء  وتعميق  الحديثة،  والتقنية  الع�صر 
للوطن والولاء للقيادة الها�شمية واحترام الد�ستور 
الكبرى  العربية  الثورة  ومبادئ  القانون،  و�سيادة 
وا�ستثمارها  ال�شباب  طاقات  تنظيم  عن  ف�ضلًا 
الب�شرية  التنمية  في  الفاعلة  م�شاركتهم  يكفل  بما 
الم�ستدامة وتر�سيخ قيم العمل الجماعي والتطوعي، 
ونبذ العنف والتطرف، واحترام الر�أي والر�أيالآخر، 
تنفيذ  خلال  من  �أهدافه  لتحقيق  وي�سعىالمجل�س 
العديد من البرامج والم�شاريع ال�شبابية التي تعنى 
ال�شبابية  الن�شاطات  وتنويع  ال�شباب،  برعاية 
و�إقامة الفعاليات ال�شبابية المختلفة من مع�سكرات 
وندوات ولقاءات ومحا�ضرات وور�ش عمل، لإك�ساب 
الم��سؤولية  قيم  وتعزيز  المختلفة  المهارات  ال�شباب 
تعزز  ن�شاطات  تقديم  �إلى  بالإ�ضافة  والان�ضباط، 
الانتماء والولاء وتر�سخ قيم الحرية والديمقراطية 
الأولويات  �سلم  على  ال�شباب  لو�ضع  ك�ضرورة 
الوطنية، كما تم التركيز وتعزيز م�شاركات ال�شباب 
التدريب  وبرامج  تكنولوجياالمعلومات  برامج  في 
ونرعاهم  نعطيال�شباب،  ما  قدر  المهني.فعلى 
ونعِدّهم الإعداد ال�سليم، بقدرما يعود هذا العطاء 
ال�شباب  فرعاية  ب�شرية،  خبرات  �شكل  على  �سخيّاً 
في  الأمة  وعدة  الع�صر،  ثروة  هي  بحق  �أ�صبحت 
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حا�ضرها، وم�ستقبلها، لمواجهة التحديات الداخلية 
�سريع  عالم  في  يلين  لا  وعزم  بهمة  والخارجية، 

التغير.
ويقوم على تنفيذ برامج و�أن�شطة المجل�س الأعلى 
لل�شباب عدد من المديريات والمراكز المنت�شرة بكافة 
ال�شباب  فئات  �إلى  الو�صول  بهدف  المملكة  �أنحاء 
مركز  و)143(  �شباب  مديرية   )13( وعددها 
�شبابي، ويقوم المجل�س الأعلى لل�شباب بالا�شرافعلى 
لل�شباب  خدمات  تقدم  بدورها  التي  هذهالمراكز 
خلال  من  المملكة  محافظات  مختلف  في  الأردني 
النهو�ض  �إلى  ت�سعى  التي  البرامج  من  مجموعة 
ورغباتهم  حاجاتهم  وتحقيق  بفكرال�شباب 
لدخول  ت�ؤهلهم  التي  والمعرفة  بالعلم  وت�سليحهم 

الغد المنتظر. 
وفي �ضوء طبيعة عمل الموظفين ور�ؤ�ساء المراكز 
ال�شبابية مع فئة ال�شباب، ولما لهم من دور كبير في 
تلم�س احتياجات ال�شباب بات منال�ضروري للمجل�س 
التدريبية  والبرامج  �إعدادالخطط  لل�شباب  الأعلى 
التي  الم�ستجدات  القياداتلكافة  ه�ؤلاء  ت�ؤهل  التي 
�أن�شئ  وقد  ال�شباب،  فئة  مع  التعامل  من  تمكنهم 
والتدريب،  الإداري  التطوير  مديرية  الغاية  لهذه 
الأعلى  بالمجل�س  ال�شبابية  القيادات  �إعداد  ومركز 
العاملين  القادة  وتطوير  بتدريب  تعنى  لل�شباب، 
مع ال�شباب وذلك من خلال ا�شراكهم في البرامج 
كفاءتهم  رفع  �ش�أنها  من  التي  التدريبية  والدورات 

الوظيفية. 
كان  لما  �أنه  �إلى   )2009( الح�سنات  �أ�شار  كما 
ال�شبابية  القيادات  في�إعداد  للتدريب من دور هام 
على  الملقاه  بالواجبات  القيام  من  وتمكينهم 
ال�شباب تتطلب  �أكمل وجهه، فرعاية  عاتقهم على 
�إعداد �أجيال مت�سلحة بالإيمان بالله والولاء للقيادة 

والتدريب  الإعداد  بد من  لا  لذا  للوطن،  والانتماء 
لتمكين  علمية،  �أ�س�س  على  المبني  ال�شامل  الإداري 
القيادات ال�شبابية من تحقيق �أهداف فل�سفة رعاية 

ال�شباب.
الإطار النظري والدرا�سات ال�سابقة:

مفهوم التدريب:
المنظمة  �صفات  من  �صفة  التدريب  يعتبر 
حيث  جديد،  هو  ما  كل  مواكبة  على  تحر�ص  التي 
مهاراته،  وتنمية  الفرد  قدرات  تح�سين  على  يعمل 
وبالتالي تح�سين م�ستوى الأداء العملي لديه وبما �أن 
جميع العاملين بحاجة لتدريب �سواء كانوا موظفين 
�أو على ر�أ�س العمل، جاءت الحاجة للتدريب  جدد 
دفعتنا  التي  بالأ�سباب  المتعلقة  الدرا�سات  واجراء 
ممنهجة،  خطة  �ضمن  تدريبية  برامج  لا�ستحداث 
والعمل على تقييم هذه البرامج ب�شكل دوري �سواء 
كانت هذه الأ�سباب على م�ستوى الم�ؤ�س�سة �أو الفرد.
المجال  هذا  في  الباحثين  من  مجموعة  عرف  وقد 
ب�أن   )2009( المدني  �أ�شار  حيث  التدريب،  عملية 
للفرد  �إيجابية  تغيرات  يحدث  ن�شاط  التدريب 
�أداءه ومهاراته ومعلوماته مما  ناحية  المتدرب من 
�أف�ضل  العمل  في  و�إنتاجيته  �أدائه  م�ستوى  يجعل 
 Dessler,( وي�شير  التدريب،  قبل  عليه   كانت  مما 
خلال  زاد  قد  بالتدريب  الاهتمام  �أن  �إلى   )2012

ي�ستخدم  التدريب  كان  حيث  الأخيرة  ال�سنوات 
ب�صفة �أ�سا�سية في تزويد العاملين بالمهارات الفنية 
ميزانية  �أو  خطة  �إعداد  كيفية  على  التدريب  مثل 
كافياً  يعد  لم  الفني  التدريب  �أن  �إلا  �سليم  ب�شكل 
التغييرات  مع  الم�ؤ�س�سة  تتكيف  �أن  �ضرورة  ب�سبب 
و�أ�شارميللر  والمتلاحقة.  ال�سريعة  التكنولوجية 
)1982( ب�أن التدريب عملية م�ستمرة خلال حياة 
وكانت  وت�ستمر حتىمماته  ولادته  تبد�أ منذ  الفرد 
خطوة  مع  التكيف  �إلى  النا�س  نخَري  ب�أننا  وجهته 
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�أ�سرع للحياة ومواجهة مواقف م�ستجدة وال�سيطرة 
في  دائم،  وقت  خلال  التدريب  طريق  عن  عليها 
مجموعة  �أنالتدريب   )2012( �سعد  �أكدت  حين 
والمهارات  المعارف  لتوفير  المنظمة  الأن�شطة 
و�إعادة  المفاهيم  ا�ستيعاب  من  ليتمكنوا  للمتدرب 
تكوين ال�سلوك والتطبيق في مواقف مختلفة بكفاءة 
يركز  بحيث  المرجوة  النتائج  لتحقيق  متزايدة 
ومعارف  مهارات  المتدرب  �إعطاء  على  التدريب 
خلال  ومن  الباحثة  وترى  بعمله.  للقيام  يحتاجها 
التعريفات ال�سابقة �أن التدريب عبارة عن مجموعة 
�ش�أنها  من  التي  والاحتياجات  والخبرات  الأن�شطة 
وتزويدهم  قدراتهم  وتنمية  الموظفين  �أداء  تطوير 
ت�أدية  من  يتمكنوا  لكي  يحتاجونها  التي  بالمهارات 
الوجه  على  الم�ؤ�س�سة  داخل  الوظيفية  �أعمالهم 
على  ي�ستوجب  �أنه   )2009( المدني  وي�ؤكد  الأمثل. 
المنظمة البحث في الأ�سباب التي ت�ستدعي الحاجة 

للتدريب ومنها:  
عند �إعادة ت�أهيل الأفراد العاملين في الم�ؤ�س�سة 
العمل وموجهه  و�أدائهم في  فعاليتهم  زيادة  بهدف 

تغييرات العمل الم�ستمرة. 
عند �إجراء �إعادة التنظيم في الم�ؤ�س�سة. 	-

عندما ت�شعر الم�ؤ�س�سة ب�أن م�ستوى الأداء ب�شكل  	-
تام غير مقنع  من قبل الافراد. 

عند تطبيق �أنظمة ولوائح جديدة تحتاج �إلي ت�أهيل. 	-
عند تطوير �أدلة و�إجراءات ونماذج في الم�ؤ�س�سة  	-
التطور  ذلك  يواكب  معين  تدريب  الى  تحتاج 

والتغيير.
جديدة  وتقنية  �آلات  �أجهزة  �إدخال  عند  	-

لإ�ستخدامها في مجالات العمل والمهام. 
للعاملين  الموقع  �أو  العمل  التغيير في مهام  عند  	-

والموظفين. 

دواعي  من  �أنه  المدني  مع  الباحثة  تتفق  وهنا 
المتعلقة  الدرا�سات  �إجراء  للتدريب  الحاجة 
تدريبية  برامج  لإ�ستحداث  تدفعنا  التي  بالأ�سباب 
هذه  تقييم  على  والعمل  ال�سنوية،  الخطة  �ضمن 
الأ�سباب  هذه  كانت  �سواء  دوري  ب�شكل  البرامج 
هي  ما  وتحديد  الفرد،  �أو  الم�ؤ�س�سة  م�ستوى  على 
التدريب  من  تجعل  والتي  ال�ضرورية  الأولويات 
الم�ؤ�س�سة  و�أهداف  تتنا�سب  ملحة،والتي  حاجة 
وو�صفهم  الأفراد  التنظيمي،واحتياجات  وهيكله 
وبالتالي  والتدريبي،  الوظيفي  وم�سارهم  الوظيفي 
المالية  المواد  من  والا�ستفادة  الأخطاء  من  الحد 
والب�شرية �إلى �أق�صى حد ممكن، كما �أن التدريب 
تطوير  على  تنعك�س  فوائد  له  والموجه  المدرو�س 
تعديل  خلال  من  كانت  �سواء  الأداء،  �أ�ساليب 
بالعمل  الإرتقاء  �إلى  و�صولًا  �أوال�سلوك  الاتجاهات 

ورفع كفاءة الم�ؤ�س�سة. 
التدريب(:  )مراحل  التدريب  حياة  دورة 
قدرات  كتابة  في   )Brooks, 1995( بروك�س  �أ�شار 
التدريب والتطوير �إلى �أن �أي عملية تدريبية تتم في 

�أربعة مراحل كالتالي:
تحليل  �إن  الاحتياجات:  تحديد  مرحلة  اولًا: 
الاحتياجات التدريبية يجعل الم��سؤولين قادرين على 
وتلبيتها  التدريبية  للاحتياجات  الم�سبق  التحديد 
بطريقة تحقق الفعالية وقلة التكلفة قبل البدء في 
م�شكلات  تحديد  ال�ضروري  من  التدريب  عملية 
لتحديد  درا�سة  �إجراء  ثم  وتحليلها،  الأداءالحالي 
وكما  عامة  وب�صفة  الحقيقية  التدريب  احتياجات 
�أ�شار ر�شيد)2001( �أنه يمكن تحديد الاحتياجات 
التالية:  التحليللات  �إجراء  طريق  عن  التدريبية 
)تحليل الم�ؤ�س�سة، وتحليل المهام، وتحليل الافــراد(:
درا�سة  الم�ؤ�س�سة  بتحليل  يعنى  الم�ؤ�س�سة:  تحليل 
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�شاملة لكافة الجوانب التنظيمية والإدارية والمالية 
والم�ستقبلية فيها للتعرف على الم�شكلات التنظيمية 
وهل  التدريب  �إلى  الحاجة  ومدى  فيها  والإدارية 
يمكن �إجراءه ويتطلب هذا التحليل دار�سة الأهداف 
كذلك  الجوانب  مختلف  من  المتوقعة  والتغيرات 
بين  والعلاقات  التنظيمي  الهيكل  درا�سة  يتطلب 
الوظائف  درا�سة  ي�ستدعي  كما  الإدارية  الوحدات 
الاحلال  خطة  �ضمن  الم�ؤ�س�سة  تحتاجها  التي 
والإدارية  التنظيمية  ال�سيا�سات  ودرا�سة  والتعاقب 

والأنظمة واللوائح والاجراءات المت�صله بها. 
تحليل المهام �أو الأعمال: بحيث يجب على الم�ؤ�س�سة 
عن  الإجابة  محاولة  الموكلة  للمهام  تحليلها  عند 
هذا ال��سؤال: ما نوع التدريب المطلوب؟ �أو ما الذي 
بالكفاءة  عمله  لي�ؤدي  المتدرب  يتعلمه  �أن  ينبغي 
المطلوبة؟ لذا من ال�ضروري درا�سة دقيقة للوظائف 
والقدرات  والمعارف  المهارات  على  للتعرف  نف�سها 
المطلوبة لأدائها على وجه التحديد وذلك بم�ساعدة 
التدريبية  البرامج  و�ضع  على  التدريب  مخت�صي 

المنا�سبة.
المنظمة  تحليل  من  الإنتهاء  بعد  الافــراد:  تحليل 
والمهام يتجه التحليل �إلى �شاغلي الوظائف �أنف�سهم 
يمتلوكونها،  التي  المعارف  المهارات  م�ستوى  لمعرفة 
الأ�سئلة  عن  الإجابة  �إلى  يهدف  التحليل  فهذا 
نوع  وما  التدريب؟  �إلى  يحتاج  الذي  من  التالية: 
التحليل  هذا  في  الأولى  والخطوة  التدرب؟  ذلك 
لعملةمن  موظف  كل  �أداء  كيفية  بتحديد  تعنى 
فاذا  الوظيفي،  الأداء  تقويم  تقارير  درا�سة  خلال 
�أظهرت نتائج تقويم الأداء بع�ض الق�صور في الأداء 
يمكن تحديد التدريب المنا�سب للتغلب على نواحي 

الق�صور )ر�شيد، 2001 (.
وترى الباحثة �أنالاحتياجات التدريبية تعبر عن 

الم�شاكل  لمواجهة  تدريبهم  المطلوب  الأفراد  حاجة 
ال�سابقة  التحاليل  �أن  حيث  المجل�س،  تعتر�ض  التي 
والأق�سام  الإدارية  الوحدات  جميع  من  ت�ستدعي 
كما  بالمجل�س،  التدريب  ق�سم  م��سؤولي  مع  التعاون 
ويمكن بلورة هذه الاحتياجات كالتالي: )احتياجات 
الموظفين،  لدى  والمعلومات  المعارف  بتطوير  تتعلق 
والقدرات  بتطويرالمهارات  تتعلق  واحتياجات 

واحتياجات تتعلق بتطوير ال�سلوك لديهم(. 
ت�أكيداً  التدريب:  برامج  ت�صميم  مرحلة  ثانياً: 
مرحلة  بناء  يتم  �أنه   )2012( به�سعد  جاءت  لما 
جرى  التي  الأداء  بيانات  �إلى  بالا�ستناد  الت�صميم 
ونقوم  الاحتياجات،  تقدير  مرحلة  خلال  جمعها 
تم  التي  الاحتياجات  �إلى  بالنظر  المرحلة  بهذه 
ال�صلة في  الأداء ذات  بيانات  تحديدها من خلال 
بيانات  توفر  والتي  الفجوة)،  العمل (تحليل  مكان 
هذه  نترجم  ثم  للموظفين،  والمهارات  المعرفة 
الاحتياجات �إلى �أهداف تدريبية ت�ساعد في و�صف 

برنامج التدريب.
�أما مخرجات مرحلة ت�صميم برامج التدريب، 

فهي: 
�صياغة �أهداف الدورة التدريبية: حيث �إن و�ضع  	-
للمدرب  يبن  حيث  جداً  هامة  الدورة  �أهداف 
والمتدرب ما الذي �سيتم انجازة في هذه الدورة. 
�شرح  منه  والغاية  التدريبية:  الدورة  و�صف  	-
التدريبية  الدورة  �إقامة  من  العامة  الفكرة 
و�أهدافها  الدورة  عنوان  على  الو�صف  وي�شامل 
التدريبية  الدرورة  من  الم�ستهدفة  والفئة 
والمكان الذي �ستقعد به �إ�ضافة �إلى وقت الدورة 

التدريبية. 
وثيقة  التدريبي:  البرنامج  وثيقة  ت�صميم  	-
للدورة  العري�ضة  الخطوط  هي  الت�صميم 
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الدورة  تخطيط  كيفية  تبين  والتي  التدريبية 
وت�سل�سل المحتوى، وكم ي�ستغرق كل ق�سم وتحديد 
ق�سم،كما  كل  في  الم�ستخدمة  العمل  منهجية 
تت�ضمن الوثيقة �أي�ضاً، تحديد اختبارات التقييم 
وكيف  التدريب،  وبعد  قبل  تجرى  �سوف  التي 

�سيتم دعم الأداء في مكان العمل.
على  العمل  خطة  العمل:ت�ساعد  خطة  و�ضع  	-
من  يمكنك  ب�شكل  التدريب  ن�شاطات  تخطيط 
الإيفاء بتواريخ �إنجاز العمل لكي تبد�أ الدورات 
التدريبية، حتى يتمكن المتدربون من التخطيط 
العمل  خطة  ف�إن  �أخرى  جهة  ومن  لح�ضورها، 
التي  الموارد  تحديد  على  ت�ساعدك  �سوف 

تحتاجها لعقد دورة تدريبية )�سعد، 2012(.
ثالثاً: مرحلة التنفيذ: حيث �أ�شار المدني )2009( 
ت�أتي  للتدريب  التخطيط  من  الإنتهاء  وبعد  �أنه 
مرحلة تنفيذ هذا التدريب وترجمة هذا التخطيط 
لتحقيق  وذلك  تنفيذي  واقع  خلال  من  التدريبي 
ويتطلب  للتدريب  �أ�صلًا  و�ضعت  تم  التي  الأهداف 
المدرب  بين  فاعل  ات�صال  وجود  التدريب  تنفيذ 
المتدرب فقط  نحو  ات�صالا موجهاً  ولي�س  والمتدرب 
التي  العوامل  الوقت يجب مراعاة بع�ض  وفي نف�س 
حاجات  مع  تماما  متطابقة  التدريب  مواد  تجعل 

المتدربين وهي:
	�أن يتعرف المتدرب على حاجات المتدربين. -

على المدرب �أن يكون ملماً بالموا�ضيع التدريبية  	-
في البرنامج التدريبي بالقدر الذي يتوقعه منه 

المتدربون لنف�س البرنامج.
والأمثلة  الأو�صاف  ي�ستخدم  �أن  علىالمتدرب  	-

وو�سائلال�شرح المعروفة لدى المتدربين.
تحديد الموقع والمكان الذي يتم فيه تقديم البرنامج  	-

التدريبي وتحديد عدد المتدربين المراد تدريبهم.

خطوات  التدريب  تنفيذ  عملية  وتت�ضمن 
اختيار  المدرب،  )اختيار  �أهمها:  من  نذكر  عديدة 
مكان  تحديد  التدريبية،  المادة  �إعداد  المتدربين، 
الأ�ساليب  التدريب،اختيار  زمان  تحديد  التدريب، 
الم�ساعدة،  التدريب  و�سائل  اختيار  التدريبية، 
التدريبي(  البرنامج  تقديم  التدريب،  قاعة  �إعداد 

)المدني، 2009(.	
قيا�س  عملية  هو  التقييم  التقييم:  مرحلة  رابعاً: 
المعرفة النهائية التي اكت�سبها المتدربون مقارنة مع 
�أهداف البرنامج، وهناك عدة طرق لإجراء علمية 
الملاحظة،  الا�ستبانة،  الم�سوحات،  منها:  التقييم 
المقابلة، مجموعات النقا�ش المركزة، وهناك ثلاثة 

مراحل لتقييم التدريب: 
هذه  خلال  من  يتم  التدريب:  قبل  ما  تقييم  	-
للمنظمة  التدريبي  الإحتياج  تقييم  المرحلة 

والوظيفة والمتدرب.
تقييم �أثناء التدريب: وفيها يتم تقييم خطوات  	-
المدرب  �أداء  وتقييم  التدريبي  البرنامج  تنفيذ 

والمتدرب.
المرحلة  هذه  وتركز  التدريب:  بعد  ما  تقييم  	-
بعد  المتدربين  تقييم  التقييم،  من  نوعين  على 
على  التدريب  �أثر  وتقييم  البرنامج  نهاية 
زيادة  في  الم�ؤثر  ودورها  والمحتوى  المتدرب 
والم�ؤ�شرات  الو�سائل  وتحديد  والمعارف  الخبرة 

الم�ستخدمة )�سعد،2012 (. 
وهنا ت�ؤكد الباحثة �إن فعالية التدريب لا تتحقق 
من خلال مرحلة التخطيط والتنفيذ وربط �أهداف 
القيام  يجب  بل  فقط،  الم�ؤ�س�سة  ب�أهداف  التدريب 
عملية  و�أثناء  وبعد  قبل  التدريبي  الن�شاط  بتقييم 
التدريب  وبرامج  �أن�شطة  لمراقبة  وذلك  التدريب، 
الأداء، ثم قيا�س  وت�أثيرها على  �أهميتها  من حيث 
المنفعة  ومدى  الأفراد  على  التدريبة  �أثرالعمليات 
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التي اكت�سبها الأفراد، وهل هناك �أثر �إيجابي لهذه 
البرامج على م�ستوى �أداء العاملين �أم يجب �إعادة 
التقييم،  لنتائج  تبعاً  البرامج  تقديم  في  النظر 
التعديلات  و�إجراء  البرامج  تطوير  على  والعمل 

بغية ت�صحيح الم�سارات و�سد الفجوة ال�سلبية.
الدرا�سات  من  العديد  الباحثة  تناولت  وقد 
والبرامج  العاملين  �أداء  في  بحثت  التي  ال�سابقة 
بكر،2010(  و�أبو  )الجلاد  �أجرى  فقد  التدريبية، 
التدريبية  البرامج  �أثر  عن  الك�شف  هدفت  درا�سة 
المالي  ال�سوق  في  العاملين  كفاءة  على  التقنية 
الو�صفي،  المنهج  الباحثان  وا�ستخدم  الفل�سطيني، 
ال�سوق  في  العاملين  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكون 
موظفاً،   )61( عددهم  والغالب  نابل�س  في  المالي 
عينة  عدد  وكان  للبحث  ا�ستبانه  م�ستخدمين 
التدريب  �أن  النتائج  و�أظهرت   ،)25( الدرا�سة 

التقني في ال�سوق ي�ؤدي �إلى الا�ستقرار في العمل.
دا�سة   )2010( و�آخرون  حمدان  �أجرى  كما 
الكفاءة  على  التدريب  �أثر  عن  الك�شف  هدفت 
الإنتاجية لدى الموظفين في م�صنع الزيوت النباتية 
في  الو�صفي  المنهج  الباحثين  ا�ستخدم  نابل�س.  في 
 )17( من  الدرا�سة  عينة  وتكونت  الدرا�سة  هذه 
موظفاً من العاملين في الم�صنع، وا�ستخدم الباحثون 
الا�ستبانه للقيا�س، وبيّنت نتائج الدرا�سة �أن هناك 
العمل،  في  الأداء  وتح�سين  التدريب  بين  علاقة 
و�أن  وبعده  التدريب  قبل  الأداء  في  فرق  وهناك 

م�ستوى الا�ستفادة يكون �أكبر بالتدريب الخارجي.
هدفت  درا�سة   )2005( الزميلي  �أجرى  كما 
تح�سين  في  التدريبية  الدورات  دور  عن  الك�شف 
محافظات  في  الحكومية  المدار�س  مديري  �أداء 
غزة من خلال محاور البحث، ا�ستخدمت الباحثة 
الدرا�سة  عينة  وتكونت  التحليلي  الو�صفي  المنهج 
من )140( مديراً ومديرة من المدار�س الحكومية 

للبحث،  ا�ستبانة  م�ستخدمةً  التدريب   تلقوا  ممن 
في  التدريبية  لدورات  نجاحا  النتائج  و�أظهرت 
الإدارية  المهارات  اكت�ساب  على  المديرين  م�ساعدة 
الإعداد  وح�سن  كبيرة   بدرجة  عملهم  في  والفنية 
�أظهرت  كما  التدريبية،  للدورات  والتخطيط 
الدورات التدريبية نجاحاً في تح�سين �أداء المديرين 

الجدد في معظم المجالات المذكورة. 
هدفت  بدرا�سة   )2009( الح�سنات  قام  بينما 
�أداء  لتطوير  �إدارية  منظومة  بناء  عن  الك�شف 
لل�شباب  الأعلى  المجل�س  في  ال�شبابية  القيادات 
الو�صفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدام  الأردن  في 
والمنهج  التحليلي،  والأ�سلوب  الم�سحي  بالأ�سلوب 
موظفي  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكون  التجريبي، 
 )384( الدرا�سة  عينة  وبلغت  ال�شباب  وزارة 
ا�ستمارة  م�ستخدماً  ال�شبابية،  القيادات  من  فرداً 
ا�ستجابة  النتائج  وكانت  بالقيا�س،  ا�ستق�صائية 
الدورات  لواقع  الدرا�سة لدى تقييمهم  �أفراد عينة 
الإدارية، و�أو�صى الباحث باعتماد المنظومة الإدارية 
المقترحة، والتمني با�ستحداث تخ�ص�ص الماج�ستير 
في الإدارة ال�شبابية �ضمن برامج الدرا�سات العليا 

في كليات التربية الريا�ضية بالجامعات الأردنية.
وقام العواودة )2010( بدرا�سة هدفت الك�شف 
�أداء  على  التدريب  ا�ستراتيجية  ا�ستخدام  �أثر  عن 
العاملين لدى الدوائر الإدارية في جامعة �آل البيت 
العلاقة  تحليل  �إلى  الدرا�سة  وهدفت  الأردنية، 
�أداء  وبين  التدريب  �إ�ستراتيجية  ا�ستخدام  بين 
المتغيرات  به  مختبراً  �إح�صائيا  تحليلًا  العاملين 
بع�ض  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكون  الم�ستقلة، 
البيت، وبلغ حجم  �آل  الوظيفية في جامعة  الدوائر 
العينة )120( موظفاً، م�ستخدماً الا�ستبانه لجمع 
ذات  �آثار  وجود  الدرا�سة  نتائج  �أظهرت  المعلومات 
مو�ضع  الم�ستقلة  المتغيرات  لجميع  �إح�صائية  دلالة 

الدرا�سة على الأداء. 
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درا�سة   )2010( و�آخرون  غنام  �أجرى  كما 
هدفت التعرف على �أثر التدريب على �أداء العاملين 
ا�ستبانه  الباحثون  الت�أمين،ا�ستخدم  قطاع  في 
علاقة  هناك  �أن  �إلى  النتائج  و�أظهرت  للقيا�س، 
ي�ؤدي  كما  العمل  في  الأداء  وتح�سين  التدريب  بين 
وتح�سين  ل�شركه  الانتماء  روح  زيادة  �إلى  التدريب 

نوعية الخدمات.
هدفت  درا�سة   )price, 1989( بري�س  و�أجرت 
للمديرين  التدريبية  الحاجات  عنتقييم  الك�شف 
والعوامل  المبا�شرة  الخدمة  وموظفي  والم�شرفين 
 )27( من  الدرا�سة  عينة  وتكونت  فيها،  الم�ؤثرة 
و�أ�شارت  خدمة،  موظف  و)90(  وموظفاً،  مديراً 
)العمروالخبرةوالم�ستوى  للعوامل  �أن  �إلى  النتائج 
من  �إلىالمزيد  الحاجة  في  الأثرالوا�ضح  التعليمي( 
الوظيفي  للتحليل  �أن  الدرا�سة  بينت  التدريب،كما 
التدريبية،  الاحتياجات  لتقييم  مفيدة  طريقة 
الفني  الإ�شراف  مهمات  كذلك�أن  النتائج  و�أظهرت 
للمديرين  �أهمية  الأكثر  المهام  كانت  والتخطيط 

والم�شرفين.
بينما �أجرى جوردون )Gordon, 1987( بدرا�سة 
معرفة  �إلى  هدفت  ووا�شنطن  اوريجون  ولايتي  في 
ور�ؤ�ساء  الم�ؤ�س�سات  لمديري  التدريبية  الاحتياجات 
والمالية  الإدارية  الأعمال  مجالات  في  الأق�سام 
والمناهج والتدري�س، و�أظهرت النتائج وجود اتفاق 
ور�ؤ�ساء  الدوائر  مديري  بين  النظر  وجهات  في 
الأق�سام حول المهارات التي يمتلكونها، �إ�ضافة �إلى 
حاجة المديرين ور�ؤ�ساء الأق�سام �إلى التدريب على 

الأعمال الإدارية والتدريب والتطوير.
خلال  من  ال�سابقة:  الدرا�سات  على  التعليق 
بعر�ض  الباحثة  قامت  ال�سابقة  الدرا�سات  عر�ض 
ال�سابقة  الدرا�سات  بين  والاختلاف  الت�شابه  �أوجه 
والدرا�سة الحالية، وما تميزت به الدار�سة الحالية 

الدرا�سة  حيثت�شابهت  ال�سابقة.  الدرا�سات  عن 
�أثر  وهو  �إلا  الدرا�سة  مو�ضوع  حيث  من  الحالية 
وجهة  من  الموظفين  �أداء  على  التدريبية  الدورات 
نظرهم مع درا�سة )الجلاد و�أبو بكر،2010( حول 
�أثر البرامج التدريبية التقنية على كفاءة العاملين، 
ا�ستخدام  �أثر  حول  )العووادة،2010(  ودرا�سة 
ب�إدارات  العاملين  �أداء  على  التدريب  ا�ستراتيجية 
حول  )غنام،2010(  ودرا�سة  البيت،  �آل  جامعة 
الت�أمين.  العاملين في قطاع  �أداء  التدريب على  �أثر 
كما ت�شابهت الدرا�سة الحالية مع جميع الدرا�سات 
البحث  في  الو�صفي  المنهج  با�ستخدام  ال�سابقة 
وت�شابهت مع جميع الدرا�سات ال�سابقة با�ستخدام 
هذه  وت�شابهت  البيانات.  لجمع  ك�أداة  الا�ستبانه 
درا�سة  مع  الدرا�سة  مجتمع  حيث  من  الدرا�سة 
على  الدرا�سات  طبقت  حيث  )الح�سنات،2009( 
موظفي المجل�س الأعلى لل�شباب. واختلفت الدرا�سة 
حيث  من  ال�سابقة  الدرا�سات  بع�ض  مع  الحالية 
التي   )price, 1989( براي�س  كدرا�سة  العينة  طبيعة 
جعلت منالم�شرفين وموظفي الخدمة المبا�شرة عينة 
والزميلي   )Gordon, 1987( جوردون  ودرا�سة  لها، 
الم�ؤ�س�سات  مديري  من  جعلت  التي   )2005(
لها ودرا�سة غنام)2010(  الأق�سام كعينة  ور�ؤ�ساء 
لها،  كعينة  الت�أمين  قطاع  في  العاملين  جعلت  التي 
كما اختلفت الدرا�سة الحالية مع بع�ض الدرا�سات 
ال�سابقة من حيث الحدود الجغرافية حيث �أجريت 
هذه الدرا�سة في الأردن بينما �أجريت العديد منها 
جوردون  كدرا�سة  اجنبية  و�أخرى  عربية  دول  في 
و)ابوبكر   )price, 1989( )Gordon, 1987( وبراي�س 

و)حمدان   )2005 و)الزميلي،   )2010 و�آخرون، 
عن  الدرا�سة  هذه  تميزت  وقد  و�آخرون،2010(. 
�أثر  بدرا�سة  اخت�صت  ب�أنها  ال�سابقة  الدرا�سات 
التدريب في تطوير �أداء الموظفين في المجل�س الأعلى 
لل�شباب في الأردن والتي قد تكون الأولى من نوعها 
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فيما يخ�ص تدريب موظفي المجل�س )م�ساعد الأمين 
موظف(،  ق�سم،  رئي�س  مدير،  م�ست�شار،  العام، 
ولعل الدرا�سة الحالية ت�صبح ذات فائدة في �إظهار 
ورفع  العاملين  �أداء  على  التدريبية  الدورات  �أثر 
كفاءتهم ل�شموليتها كافة الفئات، كما تميزت بتتبع 
الم�ستوى  الم�ؤ�س�سي،  )الم�ستوى  تنازلياً  م�ستوياتها 

الوظيفي، الم�ستوى الفردي(. 
م�شكلة الدار�سة: 

ورفع  تطوير  في  التدريبية  الدورات  ت�ساهم 
مراحل  جميع  في  الموظفين  لدى  الأداء  كفاءة 
م�سارهم الوظيفي، ويعد التدريب من �أهم �سلا�سل 
كما  عمله،  فترة  طيلة  للموظف  الوظيفي  البناء 
ي�سعى المجل�س الأعلى لل�شباب �إلى تنفيذ العديد من 
بم�ستوى  للإرتقاء  ت�سعى  التي  والبرامج  الدورات 
الأداء لدى الموظفين بناءً على ح�صر الإحتياجات 
التدريبية ح�سب الم�سار الوظيفي لكل فئة وظيفية، 
ب�صوره  وظائفهم  في  العاملين  بقاء  يحقق  ولا 
ي�ضمن  لا  واحدة  وتيرة  يعملونعلى  وهم  م�ستمرة 
ت�سعى  �أن  يجب  لذا  المن�شودة،  الفعالية  بها تحقيق 
المنظمة �إلى �إك�سابهم المعارف و�صقلهم بالمعلومات 
بعملهم،  ترتبط  التي  المتعددة  بالمهارات  وتنميتهم 
ولن يتحقق ذلك �إلا من خلال الن�شاطات التدريبية، 
كما  والبرامج.  للموظفين  ال�شمولية  �إلى  والحاجة 
�إنه لم يتم �سابقاً تقييم �أثر الدورات التدريبية على 
لل�شباب  الأعلى  المجل�س  في  الموظفين  �أداء  تطوير 
هذه  جاءت  هنا  ومن  الباحثة-،  علم  حدود  -في 
الدرا�سة للم�ساهمة في حل الم�شكلة بقيا�س وتقييم 
ومعرفة  الموظفين  �أداء  تطوير  في  التدريبي  الأثر 
مدى التح�سن الذي طر�أ نتيجة م�شاركتهم ببرامج 
تدريبية وهل �أدت هذه البرامج �إلى تنمية خبراتهم 

بما ينعك�س �إيجاباً على تحقيق �أهداف المجل�س.

�أ�سئلة الدار�سة: 
الأ�سئلة  عن  الإجابة  �إلى  الدرا�سة  هدفت 

التالية: 
الموظفين  �أداء  تطوير  في  التدريب  �أثر  ما   -  1

بالمجل�س الأعلى لل�شباب في الأردن؟
الدورات  تقييم  في  وال�ضعف  القوة  عوامل  ما   -  2

التدريبية التي يعقدها المجل�س؟
عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  هناك  هل   -  3
م�ستوى الدلالة )≤a 0.05( في تقديرات �أفراد 
التدريبية في  الدورات  �أثر  الدرا�سة حول  عينة 
لل�شباب  الأعلى  بالمجل�س  الموظفين  �أداء  تطوير 
التعليمي،  الم�ستوى  )الجن�س،  لمتغيرات  تبعاً 

الم�ستوى الوظيفي، الخبرة (؟
�أهمية الدرا�سة:

تناولت هذه الدرا�سة �أثرالتدريب وعلاقته بتطوير 
الأ�سا�سي  والهدف  وفائدته  �أهميته  وبيان  الأداء 
�أداءهم  وتطوير  العاملين  مهارات  تنمية  منه 
مواجهة  في  تجعلهم  التي  بالقدرات  وتزويدهم 
التغيراتالم�ستمرة، وقد جاءت �أهمية هذه الدرا�سة 

بما يلي: 
	�أنها ت�سلط ال�ضوء على الواقع الحالي للدورات  -

التدريبية في المجل�س الأعلى لل�شباب. 
بالمجل�س  العاملين  قدرات  بناء  ت�ساهم في  	�أنها  -

في �إعداد الدرا�سات العلمية.
	�أنها تقدم للم��سؤولين في المجل�س درا�سة علمية  -
الأمر  العاملين  على  و�أثرة  التدريب  واقع  حول 
الذي ينعك�س ايجاباً على تطوير �أداء العاملين. 
	�أنها تبين عوامل القوة وال�ضعف المتعلقة بالواقع  -
نقاط  تعظيم  �أجل  من  المجل�س  في  التدريبي 

القوة ومعالجة وتح�سين ال�ضعف. 
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�أهداف الدرا�سة: 
ف�إن  و�ضرورتها  الدرا�سة  �أهمية  �ضوء  في 

الدرا�سة الحالية تهدف �إلى: 
التعرف على الواقع الحالي للدورات التدريبية  	-
العاملين  �أداء  على  التدريب  �أثر  وتو�ضيح 

بالمجل�س الأعلى لل�شباب.
القوة  عوامل  على  بالتعرف  الم�شكلة  ت�شخي�ص  	-

وال�ضعف في تقييم الدورات التدريبية.
تقييم  في  الجوهرية  الاختلافات  على  التعرف  	-
وفقاً  التدريبية  للدورات  المجل�س  موظفي 

لمتغيرات الدرا�سة.
الم�ساعدة في تنمية مهارات العاملين وتزويدهم  	-
بالمهارات التي تمكنهم من مواجهة التغييرات 
تدريبية  برامج  و�ضع  خلال  من  الم�ستمرة 

لتحقيق �أهداف المجل�س. 
م�صطلحات الدرا�سة: 

التي  البرامج  مجموعة  هي  التدريبية:  الدورات 
والاتجاهات،  والخبرات  بالمهارات  المتدرب  تزود 

محدثة تغيرات �إيجابية في �سلوكة وم�ستوى �أدائه.
التدريب: هو ن�شاط يحدث تغيرات �إيجابية للفرد 
وهو  ومعلوماته  ومهاراته  �أداءه  ناحية  من  المتدرب 
�أف�ضل  العمل  و�إنتاجيته في  �أدائه  ما يجعل م�ستوى 
مما كانت عليه  قبل التدريب )العمياني، 2004(.

الوظيفي  العمل  بم�ستوى  الارتقاء  الأداء:  تطوير 
بما ينعك�س على الم�ؤ�س�سة ب�شكل �إيجابي.

)الفتوة  لغة  ال�شباب  كلمة  تعني  ال�شباب: 
والديناميكية،  والقوة  الحيوية  بمعنى:  والفتاء( 
و�إ�صطلاحاً فهي المرحلة التي تتحدد زمنياً وعمرياً 

من �سن)15-24( �سنة )ال�سرحان، 2006(.
�أردنية  حكومية  م�ؤ�س�سة  لل�شباب:  الاعلى  المجل�س 

تعد المظلة الر�سمية لرعاية ال�شباب الاردني.

الم�ؤ�س�سي،  الم�ستوى  )مجال  الدرا�سة:  مجالات 
مجال الم�ستوى الوظيفي، مجال الم�ستوى الفردي(.

حدود الدرا�سة: 
اقت�صرت الدرا�سة الحالية على موظفي المجل�س 
في  الها�شمية  الأردنية  المملكة  في  لل�شباب  الأعلى 

الن�صف الأول من العام 2014.
�أداة الدار�سة:

�أ�سا�سية  ك�أداة  الا�ستبانة  الباحثة  ا�ستخدمت 
لجمع البيانات، حيث تم البحث في ثلاثة مجلات 
والمجال  الوظيفي،  والمجال  الم�ؤ�س�سي،  )المجال 
 )21( الا�ستبانة  فقرات  مجموع  وكان  الفردي( 

فقرة مق�سمة بالت�ساوي على مجالات الدرا�سة.
�صدق الأداة:

الا�ستبانة  �صدق  من  بالت�أكد  الباحثة  قامت 
الأولية  �صورتها  في  الا�ستبانة  عر�ض  خلال  من 
على مجموعة من المحكمين المخت�صين حيث قاموا 
فقرات  منا�سبة  حول  وملاحظاتهم  �آرائهم  ب�إبداء 
الا�ستبانة، ومدى انتماء الفقرات �إلى كل مجال من 
المجالات الثلاثة، وكذلك و�ضوح �صياغاتها اللغوية.

ثبات الاداة:
للت�أكد من ثبات �أداة الدا�سة تم تطبيق الاختبار 
مكونة  )Test-Retest(علىعينة  تطبيقه  و�إعادة 
الأعلى  المجل�س  موظفي  من  موظفين   )10( من 
لمعرفة  �أ�سبوعين  مقداره  زمني  بفارق  لل�شباب 

معاملات الا�ستقرار.
�إجراءات الدرا�سة:

هذه  في  الباحثة  ا�ستخدمت  الدرا�سة:  منهج 
الدرا�سة المنهج الو�صفي بالأ�سلوب الم�سحي.

من  الدرا�سة  مجتمع  تكون  الدرا�سة:  مجتمع 
محافظات  بكافة  لل�شباب  المجل�سالأعلى  موظفي 
الفئة  موظفي  با�ستثناء  الجن�سين،  كلا  من  المملكة 
 )774( الدرا�سة  مجتمع  عدد  بلغ  حيث  الثالثة، 

موظفاً وموظفة.
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الدرا�سة  عينة  تكونت  الدار�سة:  عينة 
من  بن�سبة)%20(  وموظفة  موظفاً  من)157( 
لتمثيل  كافية  العينة  تعد  �إذ  الدرا�سة،  مجتمع 
توزيع  يبين   )1( رقم  والجدول  الدرا�سة  مجتمع 

�أفراد عينة الدرا�سة تبعاً لمتغيراتها الديمغرافية. 
الجدول )1( 

توزيع افراد عينة الدار�سة تبعاً لمتغيراتها الدايمغرافية

المتغير الفئة العدد الن�سبة

الجن�س
ذكور 78 49.4
اناث 78 49.4

الخبرة
18 1- 5�سنوات 11.4
5- 10�سنوات 52 32.9

87 10�سنوات فاكثر 55.1

الم�ؤهل 
العلمي

درا�سات عليا 27 17.1
بكالوريو�س 48 30.4

دبلوم 45 28.5
ثانوية ف�أقل 36 22.8

الم�سمى 
الوظيفي

م�ساعد �أمين عام 
وم�ست�شار 7 4.4

مدير 7 4.4
رئي�س ق�سم 65 41.1

موظف 76 48.1

الدرا�سة: متغيرات 
�أ - المتغيرات الم�ستقلة : 

-  الجن�س :  )ذكر -  انثى  (
من  ف�أقل،   �سنوات    5( على  وت�شتمل  الخبرة:   -

5 - 10�سنوات، 10 �سنوات ف�أكثر(

)درا�سات  على  وي�شتمل  التعليمي:  الم�ستوى   -
عليا، بكالوريو�س، دبلوم، ثانوية فما دون(.

امين  )م�ساعد  على  وي�شتمل  الوظيفي:  الم�سمى   -
 - ق�سم  رئي�س   - مدير   - م�ست�شار  عام/ 

موظف(.
�إ�ستجابة  مجموعة  وهو  التابع:  المتغير   - ب 
حول  الدرا�سة  �أداة  على  الدرا�سة  عينة  افراد 
الموظفين  �أداء  تطوير  في  التدريبية  البرامج  �أثر 
م�ستويات  تعتبر  حيث  لل�شباب،  الأعلى  بالمجل�س 
والوظيفي  )الم�ؤ�س�سي  الم�ستوى  الثلاثة  الدرا�سة 

والفردي( متغيرات تابعة. 
المعالجة الاح�صائية:

الاح�صائية  الرزم  برنامج  ا�ستخدام  تم 
تما�ستخدام  حيث  والمعالجة  فيالتحليل   )SPSS(

المتو�سطاتالح�سابية والانحرافات المعيارية واختبار 
)t-test( للعينات الم�ستقلة، وتحليل التباين الأحادي، 

نتائج  �إلى  للو�صول  وذلك   )One Way Anova(

الدرا�سة.
نتائج الدرا�سة: 

ما  الأول:  بال��سؤال  المتعلقة  النتائج  عر�ض 
الموظفين  �أداء  تطوير  في  التدريبية  الدورات  �أثر 
بالمجل�س الأعلى لل�شباب؟ للإجابة عن هذا ال��سؤال 
والإنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ا�ستخراج  تم 
والجدول  الدرا�سة،  عينة  �أفراد  لإجابات  المعيارية 

رقم )2( يو�ضح ذلك .
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الجدول )2(. 
المتو�سط الح�سابي والإنحراف المعياري لإجابات �أفراد الدرا�سةعلى مجال الدرا�سة الأول )الم�ستوىالم�ؤ�س�سي(

ارقام الفقرات الفقرة المتو�سط الانحراف 
المعياري الترتيب

1 تن�سجم الدورات التدريبية مع ر�ؤيا ور�سالة المجل�س الاعلى لل�شباب 2.87 1.291 3
2 ت�سهم الدورات التدريبية في تنفيذ الا�ستراتيجية الوطنية لل�شباب 2.64 1.241 5
3 تتفق الدورات التدريبية مع اهداف الخطة الا�ستراتيجية للمجل�س 2.51 1.315 6
4 تن�سجم الدورات التدريبية مع الاهداف الوطنية لل�شباب 2.81 1.311 4

5 تعزز الدورات التدريبية العمل بروح الفريق في المجل�س الاعلى 
لل�شباب 3.62 1.230 1

6 يوجد في المجل�س الاعلى لل�شباب خطة تدريبية وا�ضحة لتطوير اداء 
العاملين 3.44 1.369 2

7 لا ت�سهم الدورات التدريبية في تطوير رعاية ال�شباب في الاردن 2.97 1.425 7

بالم�ستوى  والخا�ص   )2( رقم  الجدول  ي�شير 
الم�ؤ�س�سي على ما يلي: 

ح�صلت الفقرة رقم )5( والتي تن�ص على »تعزز 
الدورات التدريبية العمل بروح الفريق في المجل�س الأعلى 
لل�شباب«على �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ المتو�سط 

الح�سابي )3.62( والإنحرف معياري )1.230(.
تليها الفقرة رقم )6( التي ن�صت على “يوجد 

وا�ضحة  تدريبية  خطة  لل�شباب  الأعلى  المجل�س  في 
لتطوير �أداء العاملين” بمتو�سط ح�سابي )3.44(

والإنحراف المعيـــــاري )1.369(.
بينما ح�صلت الفقرة رقم )7( والتي ن�صت على”لا 
ت�سهم الدورات التدريبية في تطوير رعاية ال�شباب في 
بمتو�سط  الح�سابية  المتو�سطات  �أدنى  على  الأردن« 

ح�سابي )2.97( و�إنحراف معياري )1.425(.

الجدول ) 3(
المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لإجابات �أفراد الدرا�سةعلى مجال الدرا�سة الثاني)الم�ستوى الوظيفي(

�أرقام الفقرات الفقرة المتو�سط الانحراف 
المعياري الترتيب

8 تتميز الدورات التدريبية  بال�شمول لمختلف الوحدات التدريبية في المجل�س    3.36 1.068 3

9 3.39 تعزز الدورات التدريبية من تح�سين اجراءات العمل في المجل�س    1.045 2
10 ت�سهم الدورات التدريبية في تكامل العمل ال�شبابي في المجل�س  3.32 1.067 4

11 ت�ستهدف الدورات التدريبية جميع العاملين في المجل�س الاعلى لل�شباب  3.32 1.112 4

12 تن�سجم الدورات التدريبية مع التطور التكنولوجي في مجال رعاية ال�شباب  3.14 1.141   6

13 ت�سهم الدورات التدريبية في تنمية التعاون بين الوحدات الادارية المختلفة  3.41 1.364 1

14 لا ت�سهم الدورات التدريبية في تنمية التن�سيق بين جميع الوحدات الادارية  2.53 1.421 7
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بالم�ستوى  والخا�ص   )3( رقم  الجدول  ي�شير 
الوظيفي الى ما يلي : 

ح�صلت الفقرة رقم )13( والتي تن�ص على �أنه  	-
»ت�سهم الدورات التدريبية في تنمية التعاون بين 
متو�سط  �أعلى  المختلفة«على  الإدارية  الوحدات 
ح�سابي، حيث بلغ المتو�سط الح�سابي )3.41( 

و�إنحراف معياري )1.364(.
تليها الفقرة رقم )9( والتي ن�صت على “تعزز  	-

�إجراءات العمل  الدورات التدريبية من تح�سين 
ح�سابي  متو�سط  على  المجل�س”ح�صلت  في 

)3.39( و�إنحراف معياري )1.045(.
ح�صلت الفقرة رقم )14( التي ن�صت على”لا  	-
التن�سيق  تنمية  في  التدريبية  الدورات  ت�سهم 
في  الأقل  هي  الإدارية”  الوحدات  جميع  بين 
المتو�سطات الح�سابية حيث بلغ المتو�سط الح�سابي 

)2.53( والإنحراف المعياري )1.421(. 

الجدول ) 4( 
المتو�سط الح�سابي  والإنحراف المعياري لإجابات �أفراد الدرا�سةعلى مجال الدرا�سة الثالث)الم�ستوىالفردي(

�أرقام 
الفقرات الفقرة المتو�سط الإنحراف 

المعياري الترتيب

15 تن�سجم الدورات التدريبية مع الم�سار الوظيفي بالمجل�س    3.37 1.033 4
16 3.38 تن�سجم الدورات التدريبية مع الاحتياجات التدريبية للموظف بالمجل�س   1.068 3

17 ت�سهم الدورات التدريبية في تعزيز التراكم المعرفي التخ�ص�صي لدى 
الموظفين  3.54 1.058 1

18 تن�سجم الدورات التدريبية مع متطلبات الترقية لدى الموظفين بالمجل�س  3.54 1.202 1

19 تعزز الدورات التدريبية من مفاهيم الانتماء الم�ؤ�س�سي لدى الموظفين في 
المجل�س  3.30 1.248 5

20 ت�سهم الدورات التدريبية في تعزيز الا�ستقرار الوظيفي لدى الموظفين 
بالمجل�س  3.26 1.125 6

21 لا ت�سهم الدورات التدريبية في تح�سين م�ستوى الر�ضا الوظيفي لدى 
الموظفين بالمجل�س  2.83 1.499 7

بالم�ستوى  والخا�ص   )4( رقم  الجدول  ي�شير  	-
والتي   )18( رقم  الفقرة  �أن  �إلى  الفردي 
تن�ص على �أنه »تن�سجم الدورات التدريبية مع 
متطلبات الترقية لدى الموظفين بالمجل�س« حيث 
بلغ  متو�سط ح�سابي، حيث  �أعلى  على  ح�صلت 
المتو�سط الح�سابي )3.54( و�إنحراف معياري 

.)1.202(
بالنتيجة   )17( رقم  الفقرة  معها  ت�ساوت  	-

 ).543( ح�سابي  متو�سط  على  ح�صلت  حيث 
و�إنحراف معياري )1.058(. 

والتي ن�صت  الفقرة رقم )21(  بينما ح�صلت  	-
تح�سين  في  التدريبية  الدورات  ت�سهم  “لا  على 
الموظفين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ستوى 
بالمجل�س”على �أدنى المتو�سطات الح�سابية حيث 
بلغ المتو�سط الح�سابيعلى )2.83( والإنحراف 

المعياري )1.499(.
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الجدول )5 (
يو�ضح المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لكل مجالات الدرا�سة 

الرقم المجال المتو�سط الانحراف المعياري التقدير الرتبة

3 الم�ستوى الفردي 3.31 .857 متو�سط 1
2 الم�ستوى الوظيفي 3.21 .772 متو�سط 2
1 الم�ستوى الم�ؤ�س�سي 2.98 .811 متو�سط 3

الكلي الأداة ككل 3.16 .691 متو�سط

المتو�سط  �أن  �إلى   )5( رقم  الجدول  ي�شير 
حيث  الأعلى،  كان  الفردي  للم�ستوى  الح�سابي 
والإنحراف   )3.31( الح�سابي  المتو�سط  بلغ 
حيث  الوظيفي  الم�ستوى  تلاها   ،)  857.( المعياري 
وانحراف   )3.21( ح�سابي  متو�سط  على  ح�صل 
حيث  الم�ؤ�س�سي  الم�ستوى  تلاها   ،).772( معياري 
و�إنحراف   )2.98( ح�سابي  متو�سط  على  ح�صل 

�إلى  ككل  الأداة  متو�سط  وي�شير  معياري)811.(، 
معياري  و�إنحراف   )3.16( ح�سابي  متو�سط 

).691( بدرجة تقدير متو�سط.
ماعوامل  الثاني:  بال��سؤال  المتعلقة  النتائج 
القوة وال�ضعف في تقييم الدورات التدريبية التي 
يعقدها المجل�س؟ويمكن تو�ضيح عوامل القوة من 

خلال الجدول التالي:
جدول )6( 

عوامل القوة وال�ضعف في تقييم الدورات التدريبية التي يعقدها المجل�س
الرقم الفقرة المتو�سط الانحراف المعياري

5 تعزز الدورات التدريبية العمل بروح الفريق في المجل�س الأعلى لل�شباب 3.62 1.230

17 ت�سهم الدورات التدريبية في تعزيز التراكم المعرفي التخ�ص�صي لدى 
الموظفين بالمجل�س 3.54 1.058

18 تن�سجم الدورات التدريبية مع متطلبات الترقية لدى الموظفين بالمجل�س 3.54 1.202

التي  الفقرات  �أن   )6( رقم  الجدول  في  يظهر  	-
الفقرة  وهي  المتو�سطات  �أعلى  على  ح�صلت 
تن�ص  والتي  الم�ؤ�س�سي  المجال  من   )5( رقم 
الفريق  بروح  العمل  التدريبية  الدورات  »تعزز 
في المجل�س الأعلى لل�شباب« حيث ح�صلت على 
معياري  و�إنحراف   )3.62( ح�سابي  متو�سط 

.)1.230(
وح�صلت الفقرة رقم )17( من المجال الفردي  	-
التدريبية  الدورات  “ت�سهم  على  تن�ص  والتي 

لدى  التخ�ص�صي  المعرفي  التراكم  تعزيز  في 
ح�سابي  متو�سط  على  بالمجل�س”  الموظفين 

)3.54( و�إنحراف معياري )1.058(.
وح�صلت الفقرة رقم )18( من المجال الفردي  	-
التدريبية  الدورات  »تن�سجم  على  تن�ص  والتي 
بالمجل�س«  الموظفين  لدى  الترقية  متطلبات  مع 
و�إنحراف   )3.54( ح�سابي  متو�سط  على 
عوامل  تو�ضيح  ويمكن   .)1.202( معياري 

ال�ضعف من خلال الجدول رقم )7(
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الجدول ) 7(
عوامل ال�ضعف في الدورات التدريبية في المجل�س الأعلى لل�شباب

الرقم الفقرة المتو�سط الانحراف 
المعياري

1 تن�سجم الدورات التدريبية مع ر�ؤيا ور�سالة المجل�س الأعلى لل�شباب 2.87 1.291
4 تن�سجم الدورات التدريبية مع الأهداف الوطنية لل�شباب 2.81 1.311
2 ت�سهم الدورات التدريبية في تنفيذ الإ�ستراتيجية الوطنية لل�شباب 2.64 1.241
3 تتفق الدورات التدريبية مع �أهداف الخطة الإ�ستراتيجية للمجل�س 2.51 1.315

�أربع  هناك  ان  رقم)7(  الجدول  من  يت�ضح 
فقرات ح�صلت على �أدنى متو�سطات ح�سابية حيث 

يتم ترتيبها ت�صاعديا كما يلي: 
	�أدنى الفقرات هي الفقرة رقم )3( من المجال  -
الدورات  »تتفق  على  تن�ص  والتي  الم�ؤ�س�سي 
الإ�ستراتيجية  الخطة  �أهداف  مع  التدريبية 
ح�سابي  متو�سط  على  وح�صلت  للمجل�س« 

)2.51( وانحراف معياري )1.315(.
الم�ؤ�س�سي  المجال  من   )2( رقم  الفقرة  تليها  	-
التدريبية  الدورات  “ت�سهم  على  تن�ص  والتي 
لل�شباب”  الوطنية  الإ�ستراتيجية  تنفيذ  في 
 )2.64( ح�سابي  متو�سط  على  وح�صلت 

وانحراف معياري )1.241(.
الم�ؤ�س�سي  المجال  من   )4( رقم  الفقرة  تليها  	-
التدريبية  الدورات  “تن�سجم  تن�ص على  والتي 
لل�شباب” وح�صلت على  الوطنية  الأهداف  مع 

معياري  وانحراف   )2.81( ح�سابي  متو�سط 
.)1.311(

الم�ؤ�س�سي  المجال  من   )1( رقم  الفقرة  تليها  	-
التدريبية  الدورات  “تن�سجم  تن�ص على  والتي 
لل�شباب”  الأعلى  المجل�س  ور�سالة  ر�ؤيا  مع 
 )2.82( ح�سابي  متو�سط  على  وح�صلت 

وانحراف معياري )1.291(.
هناك  هل  الثالث:  بال��سؤال  المتعلقة  النتائج 
الدلالة  �إح�صائية عند م�ستوى  ذات دلالة  فروق 
�أفراد  تقديرات  متو�سطات  ح�سب   )0.05 a≥(
في  التدريبية  الدورات  �أثر  حول  الدرا�سة  عينة 
تطوير �أداء الموظفين بالمجل�سالأعلى لل�شباب تبعاً 
للمتغيرات )الجن�س، الم�ستوى التعليمي، الم�ستوى 
نتائج  يو�ضح   )8( والجدول  الخبرة(؟  الوظيفي، 
اختبارات العينات الم�ستقلة والمتعلقة بمغير الجن�س 

وعلى جميع م�ستويات الدرا�سة. 

الجدول ) 8( 
المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لمجالات الدرا�سة

المجال الجن�س العدد المتو�سط الح�سابي الانحراف المعياري الخط�أ المعياري

الم�ستوى الم�ؤ�س�سي ذكر 77 3.10 .785 .089
انثى 78 2.89 .812 .092

الم�ستوى الوظيفي ذكر 77 3.25 .680 .077
انثى 78 3.20 .836 .095

الم�ستوى الفردي ذكر 77 3.38 .840 .096
انثى 78 3.27 .845 .096

الاداة ككل ذكر 77 3.24 .636 .072
انثى 78 3.12 .713  .081
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كما يبين الجدول رقم )9( نتائج اختبارات العينات الم�ستقلة والمتعلقة بمتغير الجن�س:
جدول )9( 

اختبار t ودرجات الحرية لنتائج اختبارات العينات الم�ستقلة والمتعلقة بمتغير الجن�س
المجال ت درجة الحرية م�ستوى الدلالة

الم�ستوى الم�ؤ�س�سي 1.630 153 .105
الم�ستوى الوظيفي .446 153 .656
الم�ستوى الفردي .757 153 .450

الاداة ككل 1.125 153 .262

بتحليل  والخا�ص   )9( رقم  الجدول  ي�شير 
والمتعلقة  الم�ستقلة  العينات  اختبارات  نتائج 
للأداة  )t(المح�سوبة  قيمة  بمتغيرالجن��سأن 
وهذه   )1.125( كانت  لمتغيرالجن�س  تبعاً  ككل 

 ،)1.96( الجدولية   )t( قيمة  من  �أقل  الن�سبة 
اح�صائية  دلالة  ذات  فروق  يوجد  لا  وبالتالي 
لمتغير  تعزى   )0.05 a≥( الدلالة  م�ستوى  عند 

الجن�س.
الجدول ) 10( 

تحليل التباين الاحادي تبعا لًمتغير الم�ستوى التعليمي

المجال الم�ستوىالتعليمي مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متو�سط 
المربعات ف الدلالة

الم�ستوى الم�ؤ�س�سي Between Groups 4.529 3 1.510 2.401 .070

Within Groups 94.970 151 .629

Total 99.499 154

الم�ستوى الوظيفي Between Groups 2.846 3 .949 1.672 .176

Within Groups 85.688 151 .567

Total 88.533 154

الم�ستوى الفردي Between Groups .863 3 .288 .405 .750

Within Groups 107.314 151 .711

Total 108.176 154

الاداة ككل Between Groups 1.317 3 .439 .960 .413

Within Groups 69.036 151 .457

Total 70.353 154
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بتحليل  والخا�ص   )10( الجدول  ي�شير 
�إلى  التعليمي  للم�ستوى  تبعاً  الأحادي  التباين 
تبعاً  ككل  للأداة  المح�سوبة  )ف(  قيمة  �أن 
وهذه   ).960( كانت  التعليمي  الم�ستوى  لمتغير 

�أقل من قيمة )ف( الجدولية )3.06(،  الن�سبة 
اح�صائية  دلالة  ذات  فروق  يوجد  لا  وبالتالي 
لمتغير  تعزى   )0.05 a≥( الدلالة  م�ستوى  عند 

التعليمي. الم�ستوى 
الجدول )11(

 تحليل التباين الأحادي تبعاً لم�ستوى الم�سمى الوظيفي

المجال الم�سمى الوظيفي مجموع المربعات درجات الحرية متو�سط المربعات ف الدلالة

الم�ستوى الم�ؤ�س�سي Between Groups 1.760 3 .587 .923 .431
Within Groups 95.334 150 .636

Total 97.094 153

الم�ستوى الوظيفي Between Groups 6.546 3 2.182 4.014 .009
Within Groups 81.538 150 .544

Total 88.084 153
الم�ستوى الفردي  Between Groups 2.830 3 .943 1.333 .266

Within Groups 106.172 150 .708
Total 109.002 153

الاداة ككل Between Groups 2.286 3 .762 1.683 .173
Within Groups 67.899 150 .453

Total 70.185 153

بتحليل  والخا�ص   )11( رقم  الجدول  ي�شير 
الوظيفي  الم�سمى  لم�ستوى  الأحادي  التباين 
الم�ستوى  لمتغير  المح�سوبة  )ف(  قيمة  �أن  �إلى 
�أكبر  الن�سبة  وهذه   )4.014( كانت  الوظيفي 
وبالتالي   ،)3.06( الجدولية  )ف(  قيمة  من 

اح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  �أنه  يتبين 
لمتغير  تعزى   )0.05 a≥( الدلالة  م�ستوى  عند 
الوظيفي  الم�ستوى  عند  الوظيفي  الم�سمى 
ومدير،  وم�ست�شار  عام  �أمين  م�ساعد  ل�صالح 

وموظف. ق�سم  برئي�س  مقارنة 

الجدول ) 12( 
تحليل التباين الأحادي تبعاً ل�سنوات الخدمة/ الخبرة:

المجال �سنوات الخبرة العينة المتو�سط الانحرافات

الم�ستوى الم�ؤ�س�سي
�سنوات   5 -1 18 2.99 .67

�سنوات  10  -5 51 3.15 .86
كثر ف�أ  10  87 2.89 .78

الكلي 156 2.99 .80
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الم�ستوى الوظيفي �سنوات  5  -1 18 3.13 .78
�سنوات  10  -5 51 3.30 .83

كثر ف�أ  10 87 3.18 .72
الكلي  156 3.22 .76

الم�ستوى الفردي
�سنوات  5  -1 18 3.49 .66

�سنوات  10  -5 51 3.44 .87
فاكثر  10 87 3.22 .85

لكلي ا 156 3.32 .84

الاداة ككل
�سنوات  5  -1 18 3.20 .54

�سنوات  10  -5 51 3.30 .71
فاكثر  10 87 3.10 .67

الكلي 156 3.18 .68

بتحليل  والخا�ص   )12( رقم  الجدول  ي�شير 
التباين الأحادي تبعاً لمتغير الخبرة �إلى عدم وجود 
الدلالة  م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق 

)≤a 0.05( يعزى لمتغير الخبرة.
مناق�شة النتائج : 

مناق�شة ال��سؤال الأول
النتائج  تحليل  وبعد   )2( رقم  الجدول  �أ�شار 
والمتعلق بنتائج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات 
مجال  على  الدرا�سة  �أفراد  لإجابات  المعيارية 
�أن  تبين  فقد  الم�ؤ�س�سي(  الأول)الم�ستوى  الدرا�سة 
الدورات التدريبية تعزز العمل بروح الفريق، ويعزى 
عن  وخروجهم  العمل  في  الموظفين  لإن�سجام  ذلك 
روتين العمل الم�ألوف مما يعززروح العمل الجماعي 
لديهم، كما �أ�شار الجدول �إلى �أنه يوجد في المجل�س 
خطة تدريبية وا�ضحة لتطوير �أداء العاملين ويعزى 
ذلك لتحديد الاحتياجات التدريبية الم�سبقة وبناء 
كما  امكاناتهم،  لتطوير  منا�سبة  تدريبية  برامج 
مع  تتفق  لا  التدريبية  الدورات  �أن  النتائج  بينت 
ويعزى  للمجل�س،  الا�ستراتيجية  الخطة  �أهداف 
ذلك �إلى �أن القيادة العليا بالمجل�س ما زالت ب�صدد 

م�ؤ�س�سية  �أهداف  ذات  ا�ستراتيجية  خطة  و�ضع 
خلال  اعدادها  و�سيتم  التدريب  ب�أهداف  مرتبطة 

فترة ق�صيرة.
وبعد   )3( رقم  جدول  رقم  الجدول  �أ�شار  كما 
تحليل النتائج والمتعلق بنتائج المتو�سطات الح�سابية 
والانحرافات المعيارية لإجابات �أفراد الدرا�سة على 
مجال الدرا�سة الأول )الم�ستوى الوظيفي( فقد تبين 
التعاون بين  تنمية  ت�سهم في  التدريبية  الدورات  �أن 
الوحدات الإدارية المختلفة، وهذا من�سجم لما جاءت 
والاندماج  التعاون  �أن  نتائج الجدول )2( حيث  به 
�أفراد الوحدات الإدارية المختلفة ي�ؤدي لزيادة  بين 
�أن  كما  الواحد،  الفريق  بروح  والعمل  الان�سجام 
الدورات التدريبية تعزز من تح�سين �إجراءات العمل 
في المجل�س ويعزى ذلك �إلى الترابط بين الوحدات 
الموظفين  ا�ستفادة  و�إلى  المجل�س  عمل  في  الإدارية 
ذلك  يعزى  كما  التدريبية  الدورات  مخرجات  من 
�إلى �أن البرامج التدريبية تنفذ بعد درا�سة وتحليل 

الاحتياج الفعلي للدورات اللازمة للموظفين.
بنتائج  والمتلعق   )4( رقم  و�أ�شارالجدول 
�أفراد  لإجابات  المعيارية  والانحرافات  المتو�سطات 
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)الم�ستوى  الأول  الدرا�سة  مجال  على  الدرا�سة 
الفردي( �إلى �أن الدورات التدريبية ت�سهم في تعزيز 
التراكم المعرفي التخ�ص�صي لدى الموظفين، �إ�ضافة 
الموظفين  لدى  الترقية  متطلبات  مع  ان�سجامها  �إلى 
مع  تن�سجم  التدريبية  الدورات  �أن   كما  بالمجل�س، 
بالمجل�سوتعلل  للموظف  التدريبية  الاحتياجات 
الباحثة ذلك ب�سبب الدرا�سة التحليلية للإحتياجات 
التدريبية للموظفين وت�صميم البرامج بناءً على هذه 
الاحتياجات الفعلية. كما �أن تعدد الدورات وتنوعها 

ت�ساهم في تعزيز التراكم المعرفي لدى الموظفين.
و�أ�شار الجدول رقم )5( الخا�ص بتحليل نتائج 
المعياري لكل مجال  المتو�سط الح�سابي والانحراف 
�أثر للتدريب  من مجالات الدرا�سة فقد تبين وجود 
في تطوير �أداء الموظفين على الم�ستوى الفردي وذلك 
بن�سبة �أعلى من الم�ستوى الوظيفي والم�ؤ�س�سي ويعزى 
ذلك �إلى الاهتمام الأكبر في و�ضع الخطط والبرامج 
الخا�صة بتطوير �أداء الافراد على الم�ستوى الوظيفي 
وقد  الم�ؤ�س�سي،  الأداء  بم�ستوى  الاهتمام  من  �أكثر 
تعنى  خا�صة  مديرية  وجود  عدم  �إلى  ذلك  يعزى 
�إلى  بالإ�ضافة  بالمجل�س،  الم�ؤ�س�سي  الأداء  بتطوير 
الموظفين في تح�سين م�سارهم  الفردية بين  الفروق 
التدريبي مع م�سارهم الوظيفي و�سعيهم نحو تحقيق 
الر�ضى الوظيفي والا�شباع الوظيفي لتطوير الأداء، 
وبالرغم من منطقية النتائج المتعلقة بال��سؤال الأول 
�إلا �أن الباحثة لم�ست اهتمام الموظف بالتدريب �سعياً 
نحو تحقيق �ضمان الترقيات والترفيعات الجوازية 
�أن يكون توجه  �أنه من الا�صوب  والوجوبية في حين 
الذي  التدريب  الا�ستفادة من  نحو  متوازناً  الموظف 
الم�ستوى  على  المجالات  مختلف  في  خبراته  يغذي 

الفردي والم�ؤ�س�سي والوظيفي.

مناق�شة ال��سؤال الثاني
عوامل  بنتائج  المتعلق   )6( رقم  الجدول  �أ�شار 
القوة في تقييم الدورات التدريبية �إلى ظهور �أعلى 
�أن  وهي  بالجدول  الح�سابية  للمتو�سطات  نتائج 
في  الفريق  بروح  العمل  تعزز  التدريبية  الدورات 
المجل�س الأعلى لل�شباب وت�سهم الدورات التدريبية 
لدى  التخ�ص�صي  المعرفي  التراكم  تعزيز  في 
تن�سجم مع متطلبات  �أنها  كما  بالمجل�س،  الموظفين 
م�شاركة  �إلى  ذلك  ويعزى  الموظفين  لدى  الترقية 
الموظفين في الدورات المرتبطة بطبيعة وخ�صو�صية 

العمل.
و�أ�شار الجدول رقم )7( المتعلق بنتائج عوامل 
بيان  �إلى  التدريبية  الدورات  تقييم  في  ال�ضعف 
حيث  بالجدول  الح�سابية  للمتو�سطات  نتائج  �أدنى 
الخطة  �أهداف  مع  تتفق  التدريبية  الدورات  �إن 
�إنها  كما  �ضعيف،  بم�ستوى  للمجل�س  الإ�ستراتيجية 
لل�شباب  الوطنية  الإ�ستراتيجية  تنفيذ  في  ت�سهم 
وجود  عدم  �إلى  يعزى  وذلك  متو�سط  بم�ستوى 
�أن  كما  الآن،  حتى  للمجل�س  ا�ستراتيجية  خطة 
بتنفيذها  تعني  لل�شباب  الوطنية  الا�ستراتيجية 
الدورات  معظم  وترتبط  الدولة  م�ؤ�س�سات  معظم 
من  �أكثر  والوظيفية  الفردية  بالجوانب  التدريبية 
الا�ستراتجية  فقرات  �إن  الم�ؤ�س�سية، حيث  الجوانب 
الأقل  الم�ؤ�س�سي هو  الم�ستوى  بالدرا�سة في  المرتبطة 
العليا  الإدارة  يدعو  مما  الح�سابية  للمتو�سطات 
للمجل�س  الا�ستراتيجية  �إعداد الخطة  للا�سراع في 

وربطها بالأهداف الوطنية لل�شباب.
مناق�شة ال��سؤال الثالث

 )8( رقم  بالجدول  الواردة  النتائج  �أ�شارت 
والجدول رقم )9( �إلى �أنه لا توجد فروق ذات دلالة 
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�إح�صائية تعزى لمتغير الجن�س، حيث �أن قيمة )ت( 
المح�سوبة للأداة ككل كانــت ) 1.125( وهذه الن�سبة 
ويعزى   ،)1.96( الجدولية  )ت(  قيمة  من  �أقل 
ذلك لت�شابة دور الموظفين وظيفياً وح�صولهم على 
الدورات التدريبية �أثناء الخدمة والتي تهدف �إلى 
تنمية قدراتهم الوظيفية في مختلف المجالات، كما 
با�ستثناء  جندرية  دورات  بتنفيذ  يقوم  المجل�س  �أن 
دورات الك�شافة والمر�شدات، �إ�ضافةً �إلى �أن برامج 
التدريب تنفذ بنف�س الآلية على جميع الموظفين من 
كلا الجن�سين، حيث تو�صلت الدرا�ستين �أنه لا توجد 
فروق ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سطات مديري 
المدار�س في العوامل المادية والاجتماعية وال�سيا�سية 
تبعاً لمتغير الجن�س، بينما اختلفت هذه النتيجة مع 
�آثار ذات  نتيجة درا�سة )العواودة ،2010( بوجود 
دلالة �إح�صائية لجميع المتغيرات الم�ستقلة للدرا�سة.
رقم  بالجدول  الواردة  النتائج  و�أ�شارت 
تعزى  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  لاتوجد   )10(
لمتغيرالم�ستوى التعليمي، و�إن قيمة )ف( المح�سوبية 
كانت  التعليمي  الم�ستوى  لمتغير  تبعاً  ككل  للأداة 
)ف(  قيمة  من  �أقل  الن�سبة  وهذه   ).960(
الدورات  �أن  �إلى  ذلك  ويعزى   )3.06( الجدولية 
م�ستويات  ذات  المجل�س  يعقدها  التي  التدريبية 
متعددة وتتنا�سب مع مختلف الم�ؤهلات العلمية كما 
تتيح الفر�صة لجميع الموظفين للم�شاركة بالدورات 
التعليمية  الم�ستويات  يعقدهاالمجل�س في جميع  التي 
تعقدبالم�ؤ�س�سات  التي  الدورات  �إلى  بالإ�ضافة 
التدريبية الأخرى لموظفي المجل�س والتي ت�شمل كافة 
معاهد  تعقدها  خارجية  دورات  وهناك  الموظفين، 
بتقديم  تعنى  ال�شقيقية  العربية  بالدول  التدريب 

برامج قيادية خ�صو�صية.
 )11( رقم  بالجدول  الواردة  النتائج  و�أ�شارت 

تعزى  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  �إلى 
لمتغيرالم�سمى الوظيفيعند الم�ستوى الوظيفي ل�صالح 
مقارنة  ومدير،  وم�ست�شار،  عام  �أمين  م�ساعد 
برئي�س ق�سم وموظف حيث �أن قيمة )ف( المح�سوبة 
وهذه   )4.014( كانت  الوظيفي  الم�ستوى  لمتغير 
الن�سبة�أكبر من قيمة)ف( الجدولية، ويعزى ذلك 
لكبر حجم الت�شاركية لدى الموظفين ذوي الم�سميات 
الوظيفي،  امتداد عمرهم  نتيجة  الأعلى  الوظيفية 
حجم  ب�سبب  النتيجة  هذه  الباحثة  توقعت  وقد 
الدورات التدريبية التي �شاركوا بها فئةالم�ساعدين 
لباقي  الدورات  عدد  تفوق  والتي  والم�ست�شارين 
لر�صد  بالم�شاركة  رغبتهم  �إلى  بالإ�ضافة  الفئات 
متطلبات  �ضمن  �أكثر  تدريبية  �ساعات  من  عدد 
الذي  الخا�صة  للدرجة  الترفيع  خا�صة  الترفيع  

يتطلب التدريب)100( �ساعة تدريبية. 
 )12( رقم  بالجدول  الواردة  النتائج  و�أ�شارت 
تعزى  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  �إلى 
لمتغير الخبرة، حيث ظهرت قيمة ) ف( المح�سوبة 
قيمة  من  �أقل  قيمة  وهي   )1.409( ككـل  للأداة 
ن�سبة  �إلى  ذلك  ويعزى   )3.06( الجدولية  )ف( 
عدد الأفراد الذين تزيد خدمتهم عن )5( �سنوات 
 %85 عن  تزيد  والتي  الدرا�سة  عينة  �أفراد  من 
على  �آرائهم  وتنعك�س  خبراتهم  تتقارب  وبالتالي 
للدورات  الكبير  الحجم  �أن  كما  الدرا�سة  نتيجة 
توافق  ت�ساهم في  المجل�س  بها موظفو  ي�شارك  التي 
�آرائهم حول �أثر الدورات التدريبية في تطوير الأداء 

لديهم.
الا�ستنتاجات:

ما  الباحثة  ا�ستنتجت  الدرا�سة  نتائج  �ضوء  في 
يلي: 

الأثر الوا�ضح للدورات التدريبية في تطوير �أداء  	-
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الموظفين بما ينعك�س على قدراتهم في �صياغة 
في  المتعددة  والم�شاركات  الن�شاطات  خطط 

مختلف المنا�سبات. 
	�أن �أكثر عوامل القوة في تقييم �أثر التدريب، هي  -
�أن الدورات التدريبية تعزز العمل بروح الفريق 
كما �إنها ت�سهم في تنمية التعاون بين الوحدات 

الإدارية المختلفة. 
التراكم  تعزيز  في  التدريبية  الدورات  ت�سهم  	-
المعرفي التخ�ص�صي لدى الموظفين، �إ�ضافة �إلى 
ان�سجامها مع متطلبات الترقية لدى الموظفين 

بالمجل�س. 
وا�ضحة،  تدريبية  خطة  المجل�س  في  يوجد  	-
التدريبية  الاحتياجات  مع  �أنهاتن�سجم  كما 

للموظفين. 
�إجراءات  التدريبية من تح�سين  الدورات  تعزز  	-

العمل.
لمختلف  بال�شمول  التدريبية  الدورات  تتميز  	-

الوحدات التدريبية في المجل�س.
�أداء  تطوير  في  للتدريب  وا�ضح  �أثر  يوجد  	-

الموظفين على الم�ستوى الفردي.
�أهداف  مع  التدريبية  الخطة  �أهداف  تتفق  لا  	-
لعدم  وذلك  للمجل�س  الا�ستراتيجية  الخطة 

وجود خطة ا�ستراتيجية بالمجل�س. 
لا يوجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى  	-

الدلالة )≤a 0.05( تعزى لمتغير الجن�س. 
لا يوجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى  	-
الم�ستوى  لمتغير  تعزى   )0.05 a≥( الدلالة 

التعليمي. 
لا يوجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى  	-

الدلالة )≤a 0.05( تعزى لمتغير الخبرة. 

لمتغير  تعزى  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  	-
الم�سمى الوظيفي عند الم�ستوى الوظيفيول�صالح 

كبار موظفي المجل�س. 
الأداء  بتطوير  تعنى  تدريبية  خطة  وجود  عدم  	-

الم�ؤ�س�سي.
الخطة  �أهداف  وا�ضحبربط  �ضعف  هناك  	-
ور�سالة  ور�ؤيا  الوطنية  بالأهداف  التدريبية 

المجل�س.
التو�صيات:  

�إليها  تو�صلت  التي  الا�ستنتاجات  �إلى  ا�ستناداً 
النتائج تو�صي  الباحثة، وفي �ضوء تحليل ومناق�شة 

الباحثة بما يلي: 
للمجل�س  ا�ستراتيجية  خطة  ب�إعداد  المبا�شرة  	-
لل�شباب  وطنية  �أهداف  ذات  لل�شباب  الأعلى 

تنبثق عنها �أهداف خطة التدريب. 
�صغار  فئة  ل�صالح  التدريبية  البرامج  تكثيف  	-
دون(  فما  موظف،  ق�سم،  )رئي�س  الموظفين 
و�ضمان التوازن بين الم�سار الوظيفي والتدريبي.  
	�إعداد خطة ذات �أهداف وا�ضحة تعنى بتطوير  -
الدورات  وعقد  للمجل�س  الم�ؤ�س�سي  الأداء 
التدريبية التي ت�سهم في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي. 
بالأهداف  التدريبية  الأهداف  ربط  �ضرورة  	-
الوطنية ور�ؤيا ور�سالة المجل�س الأعلى لل�شباب. 
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