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  ABSTRACT    

The research aimed to evaluate the quality of the administrative training programs used in 

the Administrative Development Directorate at Tishreen University from the point of view 

of the administrative staff subject to the training courses held by the directorate under 

study according to the four dimensions: (trainer evaluation/training content 

evaluation/training environment evaluation/personal benefit evaluation) And to identify the 

impact of demographic variables (type of program / nature of the college / gender / age) on 

the responses of the administrative staff towards the quality of the training programs 

offered in the directorate. 

Where the descriptive analytical approach was adopted to collect secondary data through 

Arabic and foreign books and references, articles and periodicals issued in the field of 

research. The sample was randomly represented by 331 trainees from the administrative 

cadre of Tishreen University. It was determined according to the statistical sample law. 

The researchers concluded that the research sample tends to form a positive position in its 

evaluation of all aspects of the quality of training programs (trainers evaluation, content 

evaluation, personal benefit evaluation, environment evaluation) used in the Directorate of 

Administrative Development at Tishreen University, and that there are fundamental 

differences between the average answers of individuals The sample about each of the 

dimensions of the quality of the training program according to the demographic variables. 

The researchers concluded to direct the attention of training officials at Tishreen University 

to ways to activate and increase the effects achieved from administrative training programs 

by presenting a set of recommendations and suggestions. 
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 تقييم جودة برامج التدريب الاداري في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين
  (ميدانية)دراسة 

 

 
 *دانيا زين العابدين  الدكتورة

 **جميل عيسى  الدكتور
 

 

 (2023 / 1 / 22 ل للنشر في ب  ق   . 2022/  10/  5تبريخ الإيداع )

 

  ممخّص 
في جامعة تشرين من وجية نظر المتبعة في مديرية التنمية الادارية تقييم جودة برامج التدريب الاداري ىدَف البحث إلى 

الخاضع لمدورات التدريبية المقامة من قبل المديرية محل الدراسة وفقاً للأبعاد الأربعة: ) تقييم المدرب/  الكادر الاداري
تقييم المحتوى التدريبي / تقييم البيئة التدريبية/ تقييم الاستفادة الشخصية(، والتعرف عمى تأثير المتغيرات 

في استجابات الكادر الاداري نحو جودة البرامج التدريبية  عمر(الديموغرافية)نوع البرنامج / طبيعة الكمية / الجنس/ ال
 .مديرية الالمقدمة في 

جمع البيانات الثانويّة من خلال الكتب والمراجع العربيّة والأجنبيّة والمقالات حيث اعتمد المنيج الوصفي التحميمي ل
الكادر نة من استطلاع آراء عيّ جمعيا عن طريق  والدّوريّات الصادرة في مجال البحث، أمّا البيانات الأوليّة فقد تم  

حيث اختيرت العينة ، خلال الأعوام الثلاثة الماضيةجامعة تشرين والذي خضعت لعممية التدريب الاداري في  الاداري 
 .بجامعة تشرين حددت وفق قانون العينة الإحصائية الكادر الاداريمن  متدرب 221ب عشوائياً وتمثمت 

لكل محاور جودة برامج التدريب في تقييميا تشكيل موقف ايجابي ن عينة البحث تميل إلى الباحثان إلى أوقد توصل 
المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة  الشخصية، تقييم البيئة (  ، تقييم المحتوى، تقييم الاستفادة)تقييم المدربين

أفراد العينة حول كل بعد من أبعاد جودة البرنامج التدريبي  توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات ، وأنوتشرين
 المتغيرات الديموغرافية.باختلاف 

برامج و نظر مسؤولي التدريب بجامعة تشرين الى سبل تفعيل و زيادة الآثار المحققة من يتوجوخمص الباحثان الى  
 من خلال تقديم مجموعة من التوصيات و المقترحات . الاداري التدريب
 

  .جودة التدريب  ،البرامج التدريبيةتقييم  البرامج التدريبية ، التدريب الاداري ، الكممات المفتاحية:
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 مقدمة:
مززع اعتبززار إدارة المززوارد وتماشززى ذلززك يزززداد الاىتمززام بالعنصززر البشززري يومززاً بعززد يززوم مززع ازديززاد العززاممين بالمنظمززات 

خزتص بالعنصزر البشزري والزذي عمزى مقزدار كفاءتزو، قدرتزو، خبراتزو، وحماسزو وظيفة مستقمة من وظائف الإدارة ت البشرية
 (.052، 0222نحو العمل تتوقف كفاءة الإدارة ونجاحيا في تحقيق أىدافيا)النمر وآخرون، 

وبالتدريب خاصة عمى اعتبارىا العممية التي تركز  عموماً تنمية البشرية الاىتمام المؤسسات المجتمعية بمؤخرا زاد مما 
في جوانبيا العممية و العممية  وكفاءاتو و قدراتالاساسية و الضرورية في تنمية  إحدى المقوماتعمى الانسان وىي 
 ول، ومن ثم فيي وسيمة تعميمية تمد الانسان بالمعارف و المعمومات التي تزيد من طاقتو في العم  والفنية والسموكية،

، و تعيد تشكيل سموكو ت و ميارات ذاتية تعطيو الطرق الحديثة والاساليب الفنية المتطورة، و التي بدورىا تمنحو خبرا
 و تصرفاتو المينية .

 مشكمة البحث:
 في اطار جيود وزارة التعميم العالي و البحث العممي لرفع جودة وكفاءة الاداء الاداري في الجامعات الحكومية السورية

) الذي أطمق في سورية في عام  و دعم سبل التنمية البشرية ، قامت الوزارة كشريكة في برنامج الاصلاح الاداري
كل الجيات بإحداث وحدات تنظيمية خاصة بالتدريب الاداري بمستوى دائرة في مديريات التنمية الادارية في  (0212

 ة التنمية الادارية()الدليل الارشادي لوزار  . العامة ومن بينيا الجامعات
تبنت  ، وجنو منت  بالنظر الى كادرىا الاداري عمى أ جامعة تشرين ومن بينيا  السوريةالحكومية حيث بدأت الجامعات 

) أعضاء  استراتيجية التدريب المستمر لرفع كفاءة الكوادر الادارية ) إداريين و قيادات ادارية ( و الكوادر الاكاديمية
 في تحسين جودة مخرجاتيا. كوسيمة فعالة لتحقيق سياسة الجامعة  يادات الاكاديمية (ىيئة التدريس و الق
والذي تجسد اىتمام جامعة تشرين بتطوير ميارات كوادرىا  من الكادر الاداري خاصة موضوع البحث وعمى الرغم من 

المقترح من وزارة التنمية الادارية بييكميا ثلاث سنوات أكثر من منذ في حرصيا عمى احداث مديرية التنمية الادارية 
الذي يتضمن احداث وحدة ادارية خاصة بالتدريب تتكون من شعبتين و التي بدورىا اتخذت من عممية التدريب وسيمة 

فية عالية ، الا أنو لإكساب الموظفين الميارات و القدرات والمعارف عالية المستوى التي تمكنيم من أداء أعماليم بحر 
والتي تنعكس يوميا" عمى  زيادة مؤشرات عدم الرضا وزيادة ع الاداري في الجامعة يعاني الكثير من المشاكل واقالمازال 

ليومي التعامل شبو او  بالجامعة امنتيجة عممي لمسو الباحثان الدوران الوظيفي والاستقالة من كل الفئات الوظيفية وىذا ما
 مختمف كميات الجامعة .الموظفين في  مع 

يم وسيمة لمحكم عمى مدى جودة وصلاحية البرامج التدريبية ن أن التقيطمق ما أشارت اليو الأدبيات و البحوث مومن من
ضرورة كان من ال، لذا الجامعة في تنمية كوادرىا المختمفة، و باعتبار التدريب الاداري لمموظفين وسيمة لتحقيق ىدف

توجيو الادارة  والاىداف التي تم تدريب العاممين من أجميا ، مج ، لضمان مسيرتيا نحو تحقيق تقييم مثل ىذه البرا
 .العميا بالجامعة نحو اتخاذ قرارات في ضوء نتائج التدريب 

 ة:الآتيّ  البحثيّة شكمة البحث من خلال الأسئمةظيرت م   سبق،وبناءً عمى ما 
 . جامعة تشرينبرامج التدريب الاداري في مديرية التنمية الادارية في واقع جودة ىو ما  -
لممتغيرات جودة برامج التدريب الاداري تعزى عينة البحث حول ىل توجد فروق ذات دلالة معنوية في استجابات  -

 . )نوع البرنامج / طبيعة الكمية / الجنس/ العمر( الديموغرافية
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 فرضيات البحث:
 تتمثل فرضيات البحث بالآتي:

 مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرينلا توجد فروق جوىرية بين تقييم العينة لكل من لجودة البرامج التدريبية في  1-
وبين  .بعاد الأربعة: ) تقييم المدرب/ تقييم المحتوى التدريبي / تقييم البيئة التدريبية/ تقييم الاستفادة الشخصية(وفقاً للأ

 .2متوسط المقياس 

لممتغيرات  باختلافجودة برامج التدريب الاداري عينة البحث حول فروق ذات دلالة معنوية في استجابات  توجدلا  2-
 . الديموغرافية )نوع البرنامج / طبيعة الكمية / الجنس/ العمر(

 
 :و أىدافوأىميّة البحث 

 النظريّة: الأىمية
الكادر الاداري لمجامعة و توجيو ميارات في تنمية قدرات و بشكل عام لتدريب الاداري تنب ع أىميّة ىذا البحث من أىميّة ا

حظى بعناية خاصة التي ينبغي أن تعممية تقييم التدريب ، اضافة الى أىمية سموكيم بما يحقق العديد من الفوائد 
يا ممموسا في أحدث تغييرا جذر  التأكد من أن البرنامج التدريبيلتحقيق الفاعمية والجودة في التدريب ، وبالتالي  ضماناً 

 .أداء المتدرب
  العمميّة:الأىمية 

و نظر متخذي القرار يتوج النتائج والتوصيات التي يوصل إليو والتي تسيم في لالخمن العممية أىميتو  البحثستمد ي
مساعدة أصحاب القرار في الجامعة في تكوين و ، بيا  الاداري ىمية التدريب في تطوير الأداءأالى  جامعة تشرينفي 

في تطوير ، وتساىم تساعد في تقييم ما تم تحقيقو في تنمية الموارد البشرية  بحيثحصيمة من المعمومات اليامة 
 .البرامج التدريبية لدييا 

 ويسعى البحث لتحقيق الأىداف الآتية:
في جامعة تشرين من وجية نظر الكادر المتبعة في مديرية التنمية الادارية تقييم جودة برامج التدريب الاداري  1-

بعاد الأربعة: ) تقييم المدرب/ تقييم وفقاً للأ الخاضع لمدورات التدريبية المقامة من قبل المديرية محل الدراسة الاداري
 .المحتوى التدريبي / تقييم البيئة التدريبية/ تقييم الاستفادة الشخصية(

حديد وجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة معنوية في استجابات الكادر الاداري نحو جودة البرامج التدريبية ت -0
 لممتغيرات الديموغرافية )نوع البرنامج / طبيعة الكمية / الجنس/ العمر( .المقدمة في مديرية التنمية الادارية بجامعة تشرين تعزى 

من  الاداري التدريببرامج و نظر مسؤولي التدريب بجامعة تشرين الى سبل تفعيل و زيادة الآثار المحققة من يتوج -2
 خلال تقديم مجموعة من التوصيات و المقترحات .

 
 منيجية البحث:

الكتب والمراجع تم  إنجاز ىذا البحث بالاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي حيث تم  جمع البيانات الثانويّة من خلال 
تقديم عرض عام لمكيفية التي يتم بيا تقييم لوذلك  البحث،العربيّة والأجنبيّة والمقالات والدّوريّات الصادرة في مجال 

و المتغيرات المرتبطة بيا ، و التي ستكون بمثابة إطار مرجعي عند عرض و مناقشة نتائج الدراسة  ية التدريب البرامج
 الميدانية .
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 تجامعة تشرين والذي خضعفي  الكادر الاداري نة من استطلاع آراء عيّ أمّا البيانات الأوليّة فقد تم  جمعيا عن طريق 
عمى  البحث اعتماداً تطوّير استبانة تضم نت مجموعة من الأسئمة المتعمّقة بموضوع تم حيث  ،لعممية التدريب الاداري 

ومن ث م ت م استخدام الأساليب الإحصائيّة المناسبة اعتماداً عمى ، ب الاداريالتدريبرامج لتقييم جودة  الدراسات السابقة
 في تحميل البيانات والم عطيات واختبار فرضيات البحث. SPSS 25برنامج 

 :(The research population and sample) مجتمع وعينة الدراسة
الكادر الاداري في جامعة تشرين الذي خضع لتدريب في أحد البرامج التدريبية في مديرية تكوّن مجتمع البحث من 

خلال  0201لعام  وفق التقرير الرسمي لممديريةمتدربا ً  (0120)التنمية الادارية في  جامعة تشرين والذي بمغ عددىم 
بجامعة  الكادر الاداريمن  متدرب 285 بالتي اختيرت عشوائياً تمثمت أما عينة البحث  ،الأعوام الثلاثة الماضية

، وقد تم استطلاع آراؤىم عن طريق استبيان طرح عمى وسائل التواصل تشرين حددت وفق قانون العينة الإحصائية 
 الاجتماعي الخاصة بجامعة تشرين

 :(The research Limits)حدود البحث 
 0201-0212لمبرامج التدريبية في عامي  خضعواطبقت أداة البحث  عمى المتدربين الذين  الحدود الزّمانيّة:

وصعوبة بسبب عدم صدور التقرير الخاص بيذا العام  0200حيث تم استبعاد متدربي البرامج التدريبية في عام  
 حصر الاعداد من قبل الباحثين .

مختمف  لى والثانية من الفئة الأو  اقتصر البحث  عمى عينة من الكادر الاداري ) ذكور و نساء ( من الحدود البشرية:
 . ، ولم يتطرق الى الكادر التعميمي في الجامعة  كميات و إدارات جامعة تشرين

 دراسة جودة  برامج التدريب )المدرب، المحتوى، البيئة، الاستفادة(عمى البحث اقتصر  الحدود الموضوعية:

 :(The literature review)المُراجعة الأدبيّة لمدّراسات السّابقة 
سنعرض فيما يمي أىم الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التدريب و قياس جودة التدريب سواء بشكل مباشر أو 

 غير مباشر :
 (:Mahasna, 2004دراسة ) -1

Evaluating the effectiveness of training programs from the point of view of participants in senior and 

executive management courses at the National Training Institute 

  تقييم فاعمية البرامج التدريبية من وجية نظر المشاركين في دورات الإدارة العميا والتنفيذية بالمعيد الوطني لمتدريب

عقدة في المعيد الوطني ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة فاعمية البرامج التدريبية لدورات الادارة العميا و التنفيذية المن
، وذلك حسب وجية نظر المشاركين في ىذه البرامج ، وصمم  0221 -0222خلال الاعوام  في الأردن لمتدريب

الباحث استبانة ليذا الغرض و كانت النتائج أن ىناك رضا من افراد مجتمع الدراسة عن التدريب و ان البرامج التدريبية 
ظرىم و إنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين عدد الدورات لممتدربين و فاعمية فاعمة ومستواىا مرتفع من وجية ن

 البرامج التدريبية .
 (:Idan, 2012دراسة ) -2

 Evaluating the credibility of the implemented training programs by measuring their outputs, Anbar 

University Journal of Economic and Administrative Sciences. 

تقييم مصداقية البرامج التدريبية المنفذة من خلال قياس مخرجاتيا، مجمة جامعة الانبار لمعموم الاقتصادية و 
 .الادارية
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ىدفت ىذه الدراسة الى تقديم إطار نظري عن عممية تقييم البرنامج التدريبي و مدى فاعميتو في تحقيق أىدافو المرسومة 
دريبية لكافة جوانب المؤسسة والعاممين فييا . و من اىم توصيات الدراسة ضرورة تحديد الاحتياجات التعمى مستوى 
لا يستيان بعممية تقييم برامج التدريب و اعتماد معمومات دقيقة و غير متحيزة عند القيام بعممية التقييم من المؤسسة و ا

قييم بحيث تكون عن طريق المتدربين و المدربين و مدى خلال اعتماد اسموب عممي دقيق يتمثل بتعدد مصادر الت
 . المنتسبين اليياالعوائد التي تحققت لممؤسسة بعد تدريب 

 (:2014الغامدي،  دراسة ) -3
 الضمان مكاتب – الاجتماعية الشؤون وزارة حالة: دراسة العام القطاع موظفي أداء كفاءة رفع في التدريب دور

 ،السعودية الباحة بمنطقة الاجتماعي
 الضمان مكاتب عمى بالتطبيق العام القطاع أداء موظفي كفاءة رفع في التدريب دور عمى التعرف إلى الدراسة  ىدفت

 نتائج أىم وتمثمت ، المكاتب تمك فروع في موظف 40 من مكونة عينة خلال وذلك من بالسعودية الباحة بمنطقة الاجتماعي

 أوصت لذا أدائيم، لتطوير إليو وحاجتيم الأداء كفاءة رفع في التدريب أىمية عمى الدراسة  عينة أفراد في موافقة الدراسة 

 لممتدربين مالية حوافز منح مع بالوزارة لمموظفين التدريبي بالسجل والمكافآت الحوافز أنواع و الترقيات ربط بضرورة الدراسة 

. 
 (Boutros, Nidal Matta, 2015)دراسة   -4

Training Programs Assessment in the Educational Training and developing Institute from the 

Viewpoint of Supervisors and Specialists Trainees Mathematics Institute 

البرامج التدريبية في معيد التدريب والتطوير التربوي من وجية نظر المشرفين التربويين واختصاصي  تقويم
 الرياضيات المتدربين

وفق  واختصاصي الرياضيات المتدربين تقويم البرامج التدريبية من وجية نظر المشرفين التربويين  ىالبحث إل ىدف
التدريبي( وقد تم جمع البيانات في ضوء  ىداري والمالي والمنياج والمحتو لإمجالات أربعة )المدرب والمتدرب والنظام ا

استبانة مقترحة في كال مجال من المجالات الأربعة المذكورة أنفا، وقد تم تطبيق أداة البحث عمي عينة المشرفين 
بغداد كافة، لمفصل  ( مشرفا تربويا واختصاصيا في محافظة80التربويين واختصاصي الرياضيات المتدربين، وعددىم )

ممجالين الاول التقييم الايجابية لنسب وقد بينت النتائج ان قيم ( م. 0212 -0210الدراسي الثاني من العام الدراسي )
المنياج ،لإداري والمالي النظام ا)لمجالين الثالث والرابع ( جاءت في المرتبة الأعمى من  االمدرب والمتدرب  ) والثاني
تقويم البرامج دمجت فيو كافة المحاور وقدمت اسموبا مقترحاً لتحميل  بإجراءوقد اوصت الباحثة  (التدريبي  ىوالمحتو 

 .التدريبية الاخرى
 (2021دراسة ) خميفة،  -5

 عمى بالتطبيق التدريس ىيئة أعضاء تنمية قدرات مراكز في التدريبية العممية جودة عمى بُعد عن التواصل وسائل أثر

 أسيوط جامعة مركز

 ، التدريبية العممية تكاليف عمى مستقل وانعكاسيا كمتغير إجمالاً  ب عد عن التدريب أساليب توافر أىمية الدراسة بيان استيدفت
دة عمى كل   التدريبية العممية لأداء والتحسين المستمر ، لمتدريب المناسب والمكان الزمان اختيار  وبصورة ، تابعة كمتغيرات ح 

 عبارة عن البحث وكانت عينة ، تابع كمتغير إجمالاً  الثلاث بأبعادىا التدريبية العممية جودة المستقل مع لممتغير إجمالية

 تحميميا . و توزيعيا تم مفردة 28بحجم  – بسيطة عينة عشوائية
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 وبين مستقل كمتغير إجمالاً الأربعة  بأبعادىا ب عد عن التدريب أساليب بين الإيجابي المعنوي الدراسة التأثير حيث أوضحت

 والمكان الزمان اختيار ، التدريبية العممية تكاليف الثلاث وىي أبعادىا من وكل   تابع كمتغير إجمالاً  التدريبية العممية جودة

 . تابعة كمتغيرات  التدريبية العممية لأداء والتحسين المستمر ، التدريبية لمعممية المناسب

 قاعدة لإعداد التدريبية انتياء الدورات بعد المتدربين مع التواصل أىميا التطبيقية التوصيات من الدراسة عدداً  واقترحت

 ، ب عد عن التدريب خطط صياغة في المتدربين مشاركة ، بصورة دورية التدريبية البرامج جودة قياس ، منيم لممتميزين بيانات
 . التدريب ومواد استراتيجيات إعداد في مجالو كل  في المتخصصين مشاركة وزيادة

 (:2022الدروقي، المدني، دراسة ) -6
دراسة ميدانية عمى عينة من العاممين  - ليبيا -دور التدريب في تحسين أداء العاممين بقطاع التعميم بمدينة بنغازي

 في مراقبة التعميم في بنغازي

التدريبية، التصميم، اختيار المتدربين، تقويم العممية( ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميل دور العممية التدريبية )الاحتياجات 
في تحسين أداء العاممين في مؤسسات التعميم في مدينة بنغازي، حيث اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي، حيث تم 

التعميم، تم استبانة عمى العاممين في الشؤون الإدارية في قطاع  42استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتم توزيع 
 استبانة صالحة لمتحميل. 42استرداد 

واستخدمت الدراسة مجموعة من الاختبارات الإحصائية من بينيا اختبار التوزع الطبيعي، التوصيفات الإحصائية، 
 واختبار ستيودينت لعينة واحدة، واختبار الارتباط الخطي البسيط.

 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:
 علاقو معنوية بين التدريب وبين أداء العاممينوجود  -

 كان تأثير تقييم عممية التدريب ىو الأكبر في تحسين الأداء -

 كان تأثير تحديد الاحتياجات التدريبية ىو الأقل في تحسين الاداء -
 ابقة:راسات السّ الدّ الدّراسة الحاليّة و الاختلاف بين 

 تعقيب عمى الدراسات السابقة :
اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في اعتبار عممية تقييم البرامج التدريبية من أىم خطوات العممية  -1

التدريبية ، وذلك لمكشف عن مدى تحقيقيا للأىداف التي رسمت ليا و تشخيص نقاط القوة والضعف فييا، كما اتفقت 
والتي تتبنى التدريب كمحور رئيس  –ؤسسات الحكومية و الخاصة ىذه الدراسة مع الدراسات ايضا في دعوتيا لكافة الم

 ىذا التدريب . جودةالى ضرورة تقييم  –فييا 
رامج التدريبية في مديرية ناشئة لا يتعدى بتختمف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أنيا تقوم بتقييم جودة ال -0

اط القوة والضعف منذ بداية عمر التدريب فييا ، كي يشب و ينشأ ، وذلك لموقوف عمى نق اربع سنواتعمرىا الزمني 
 –و ىي الجية المسؤولة عن التدريب  –مديرية التنمية الادارية الجامعة وادارة قويا ، وفي ذلك حرص شديد من ادارة 

لمتدربين ، ومن ثم البرامج التدريبية من وجية نظر ا جودةعمى تقديم افضل خدمة تدريبية لممتدربين ، من خلال تقييم 
أنو  كما،  البرامجتمبيتيا لاحتياجات ىؤلاء المتدربين، و تحقيقيا لأىداف مؤسساتيم و آماليم المنتظرة من وراء تمك 

وبعد الاطلاع عمى اسموب التقييم المتبع في الدراسات السابقة وجدنا بعضيا اعتمد عمى نماذج جاىزة لمتقييم مثل 
تناول عممية التقييم من خلال مستويات اربعة: ردة الفعل، التعمم، تغير السموك ، نتائج انموذج كيرك باتريك الذي ي
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بالاعتماد ،  ب الاداريبرامج التدريلتقييم جودة  Treadway Parkerنموذج باركر التدريب وبعضيا الاخر اعتمد  
ىي أداء العمل، أداء المجموعة ، رضا المشارك ، كمية المعارف التي اكتسبيا  من الأسئمة أربعة مجموعاتعمى 

تقييم ) ىي : مجالات أربعة وفق ب الاداريبرامج التدريتقييم جودة تعتمد عمى الا أن الدراسة الحالية سوف  المشارك
وذلك انسجاماً مع التقييم المعتمد  تدريبي(ال ىالمحتو ، تقييم المدرب ،  تقييم  الاستفادة الشخصيةالتدريبية ، تقييم  البيئة

والذي البشرية والمقر من قبل وزارة التنمية الادارية  وتدريب الكوادر تأىيل برامج النموذجية لأطر الخطة وضع في دليل
وذلك حتى يتمكن لممديرية المعنية الاستفادة من نتائج الدراسة بما ينسجم مع اطار   حدد فيو خطوات التقييم ومعاييره.

 الميام المطموبة منيا من قبل الوزارة . 
 :ةالنظري الدراسة

  التدريب الإداري :  1.
أنيا تؤدي وضع الباحثون تعاريف متعددة لمتدريب، إلا أن تعريفاتيم متفقة عمى الركائز الأساسية لعممية التدريب في 

الى التغير أو التحسن او التطور الذي يحدث لممتدرب خلال قيامة بالميام والأعمال المطموبة منو بكفاءة وفاعمية 
 أفضل، و بما يسيم في تحقيق أىدافو واىداف المؤسسة و المجتمع.

ارف، القدرات عممية مخططة و منظمة ومستمرة ، تيدف الى اكساب العاممين المع :ف التدريب بأنوعرّ حيث  
والميارات الجديدة المتخصصة و المرتبطة بالعمل ، أو تغير بعض الاتجاىات العاممين و سموكياتيم بشكل يضمن 

 (0224تحسين الأداء و تحقيق أىداف المؤسسة. )سميمان، 
دف اجراء تغيير بأنو " جيود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستي الاداري أما الخطيب فقد عرف التدريب

فاء بمتطمبات عممو أو أن يطور يمياري و معرفي و سموكي في خصائص الفرد الحالية والمستقبمية لكي يتمكن من الإ
 (0222العممي بشكل أفضل" )الخطيب، أداءه 

 أىمية التدريب: 2.
سموكيم و اتجاىاتيم ايجابيا، لموفاء تظير أىمية التدريب من خلال تزويد الافراد العاممين بالميارات و المعارف، ويغير 

بمتطمبات ادوارىم الحالية و الجديدة في المؤسسة، لمواكبة التغير المستمر في ظل التطور و التقدم التكنولوجي . و 
 (0222قاط التالية: ) عباس، حسين، تتحقق أىمية برامج التدريب لممؤسسة في الن

الوضوح في الأىداف، وطرق وانسياب العمل، و تعريف العاممين بما زيادة الانتاجية والأداء التنظيمي من خلال  -1
ىو مطموب منيم، و تطوير الميارات لدييم لتحقيق الأىداف التنظيمية المطموبة و يساىم في ربط أىداف الافراد 

 العاممين بأىداف المؤسسة.

سسة عمى المجتمع الخارجي، و يساىم في خمق اتجاىات ايجابية داخمية نحو المؤسسة و يساىم في انفتاح المؤ  -0
 ذلك بيدف تطوير برامجيا وامكانياتيا و تجديد المعمومات التي تحتاجيا لصياغة أىدافيا و تنفيذ سياساتيا.

رية وبناء قاعدة فعّالة ب القيادة وترشيد القرارات الادايؤدي الى توضيح السياسات العامة لممؤسسة وتطوير أسالي  -2
 للاتصالات الداخمية.

 ييم البرنامج التدريبي :قت-3
ينبغي  امستمر  اعممية تقييم التدريب نشاطا رئيسيا ىاما لا ينفصل عن باقي انشطة التدريب، و ىي كذلك نشاطتعتبر 

أن يحظى بعناية خاصة ضمانا لتحقيق الفاعمية والجودة في التدريب ، وبالتالي لم تعد الكثير من الجامعات المتقدمة 
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التدريب لمجرد التدريب ، بل اصبحت مطالبة بتقديم كشف حساب، لقياس أثر ىذا التدريب عمى استعداد لرعاية 
 .(1228ا جذريا ممموسا في أداء المتدرب.)توفيق،والوقوف عمى عوائده والتأكد من أنو أحدث تغيير 

 :مرحمة ميمة جدا في نياية البرنامج التدريبي ويقصد بوتقييم البرنامج التدريبي يمثل حيث 
الوسائل والاجراءات المستخدمة في قياس كفاءة و فعالية برامج التدريب في تحقيق أىدافيا من خلال قياس كفاءة  جميع

 (0210عمى كمفة البرنامج. )جاسم،  لوقوف عمى مدى التغيير الذي أحدثتو تمك البرامج لدييم، والتركيزواالمتدربين 
دارة و نظرا لما تتحممو المؤسسة من أعباء مالية و  إدارية نتيجة التدريب للأفراد العاممين لدييا تسعى المؤسسات وا 

التدريب الى معرفة نتيجة ىذا العمل و التأكد من أن الجيود المبذولة في التدريب قد حققت أىدافيا بشكل ايجابي 
 (0211لأداء المؤسسي ككل) النجار، انعكس عمى سموك الافراد فييا و بالتالي عمى ا

  نماذج تقييم البرامج التدريبية : -5

مجموعة من النماذج التي يتم استخداميا لعممية تقييم البرامج التدريبية لمموارد البشرية، ومنيا نموذج باركر  ىناك 
  .ونموذج كيرو ونموذج ىامبمين وغيرىا

باركر طريقة في عممية تقييم التدريب ىي طريقة في تقييم التدريب لمموارد البشرية، واعتمد :  Parkerنموذج باركر  -1
بتقسيم ودراسة المعمومات إلى أربع مجموعات   تقوم عمى تصنيف أنواع التقييم وفقًا عمى المعمومات المجمعة، فقام

 (0224)محمد،  :وىي كالآتي
برنامج التدريبي (: و فيو يتم قياس مدى تقدم الفرد في العمل، و تحديد مساىمة ال Job Performanceأداء العمل ) -أ

في تطوير الأداء، حيث تتم ملاحظة ناتج العمل، و نوعيتو، و التوقيت،  وتوفير النفقات، بالإضافة الى التغيرات القابمة 
 لمملاحظة في السموك بموقع العمل والتي تشير الى حدوث تحسن في الأداء.

التأثير رنامج التدريبي عمى مجموعة معينو، أو (: و فيو يتم قياس أثر الب Groub performanceأداء المجموعة ) -ب
المحتمل لمبرنامج عمى المؤسسة ككل، و ان كان يصعب قياس ذلك نظرا لتأثير عوامل جديدة أخرى عمى أداء الأفراد 

 غير البرنامج التدريبي.
ف، و التغيب عن العمل، و يتضمن انواع بيانات التدريب قياسات الاداء مثل الانتاج، و معدلات الأخطاء، والتكالي -جز

 ... الخ، و يفضل جمع ىذه البيانات قبل البرنامج و بعده لمقارنة التطور الحادث.
(: و يتم فيو قياس مدى رضا المشاركين عن البرنامج التدريبي بكل  Participant Satisfactionرضا المشارك )   -د

يبية، و التسييلات، والمكان، ... الخ، و كذلك وجية نظرىم جوانبو مثل: المحتوى، و اساليب التدريب، والامكانات التدر 
 حول ما تعمموه. و ما استفادوه من البرنامج . و يتم ذلك عن طريق استمارة استطلاع رأي أو استبانة، مع المقابلات الشخصية.

الاساليب التي أو  (: و يقرر ىذا النوع من التقويم نوعية الحقائق وKnowledge Gainedالمعمومات المكتسبة ) -ىز
الميارات التي اكتسبيا المتدربون ، وىنا يكون من الافضل إجراء الاختبارات القبمية و البعدية لقياس كم المعارف و 

 المعمومات التي تم اكتسابيا
من أربع فئات لمتقييم، جاء اسم النموذج من الحرف الأولى  اقتراح  وفي ىذا النموذج يتم :  CIRO  نموذج كيرو  -2

 (0202 ،حيذر)  :الكممات الأربع ليذه الفئات كما يمي

ويشمل الوصول عمى معمومات بما يخص الوضع العممي )البيئة المحيطة(  :(Context Evaluation) تقويم السياق - أ
واستعماليا لتقرير الجوانب التدريبية اللازمة، أو ما إذا كانت ىناك ضرورة لمتدريب، يتم في ىذه المرحمة تقويم الأىداف 

ف المتوسطة وىي التغيرات في النيائية وىي أوجو الضعف في المنظمة والتي يحاول التدريب تقديم الحمول ليا، والأىدا
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سموك الموظفين اللازم لموصول إلى الأىداف النيائية والأىداف الفورية التي تشكل المعارف والميارات التي يجب أن 
 تكتسب لتغيير سموك الموظفين لموصول إلى الأىداف المتوسطة. 

ويتكون من الوصول إلى معمومات عن موارد التدريب المتوقعة واستعماليا  :( Input Evaluation) تقويم المدخلات - ب
نشرىا   للاختيار بين البدائل المتوفرة من المدخلات، ويشمل ىذا النوع من التقويم دراسة الموارد المتوفرة وتحديد قدرة

واحتياجات امل مثل: الميزانية بعض العو  المتاحةحتى يتكون ىناك فرصة لتحقيق الأىداف المرغوبة وقد تقمل الخيارات 
 الأداء إذن يشير ىذا النوع من التقويم إلى جمع الإثباتات واستعماليا لتقرير نوعية البرامج التي سوف يتم تطبيقيا.

ويتضمن الوصول إلى المعمومات حول ردود أفعال المتدربين واستعماليا في  :(Reaction Evaluation) تقويم رد الفعل - ت
لتدريب، حيث يقوم بعض المدربين بالتعرف عمى آراء المتدربين ومدى رضاىم عن البرنامج في نياية تحسين عممية ا

التدريب، كما يتم عمل التقويم لمبرنامج في نيايتو من ق بل المسؤولين عن البرنامج وليس ىناك شك في أن آراء 
 نظّم.المتدربين يمكن أن يكون ليا فائدة كبيرة جدًا إذا تم جمعيا بأسموب م

وتشمل الوصول إلى المعمومات حول مخرجات البرنامج واستعماليا في  :(Outcome Evaluation) تقويم المخرجات  - ث
تحسين البرامج في المستقبل، ويعمل البرنامج الناجح عمى عمل تغيير مباشر في المتدرب ذاتو، حيث ىذا يعكس 

وجيات النظر، ومن الممكن قياس كمية المعارف والميارات التدريب في شكل تبادل أو تغيير في المعرفة والميارات و 
والآراء بمجرد انتياء فترة التدريب، وقبل أن يغادر المتدرب موقع، ولكن ىذا لا يقصد بو ضمان تغير ضمان أداء 

 المتدرب في محيط العمل.

 (0214 واخرون ،عطا الله  الشرعة، )ويشمل خمسة مستويات:  :   ىاميميننموذج  -3

 الفعل: يتم تسجيل ردود فعل المتدربين نحو البرنامج التدريبي وطريقة تطبيقو أثناء أو بعد تنفيذ البرنامج التدريبي.رد 

 ارات والمواقف.التعمم: يتم من طريقو تقييم التغييرات التي تمت في المعرفة والمي - أ

ظيفي بسبب التدريب عن طريق مقارنة السموك الوظيفي: يتم عن طريقو تحديد التغييرات التي حدثت عمى الأداء الو  - ب
 الأداء قبل التدريب وبعده. 

 مستوى الأداء: ىنا يتم تحديد التغيير الذي حدث عمى الأداء التنظيمي بسبب التدريب عن طريق مقارنة الإيراد والتكمفة.  - ت

 .مرارىا أو عمى الأمرين معاً القيمة النيائية: مدى أثر التدريب عمى إمكانية المنظمة عمى تحقيق الربح أو أثره عمى است - ث

تقييم ) مجالات ىي : أربعةالدراسة الحالية سوف تعتمد عمى تقييم جودة برامج التدريب الاداري وفق وسبق وذكرنا أن 
ىي مزيج  من بعض الابعاد و  التدريبي( ىالمحتو ، تقييم المدرب ،  تقييم  الاستفادة الشخصيةالتدريبية ، تقييم  البيئة

 تأىيل برامج النموذجية لأطر الخطة وضع ذلك انسجاماً مع التقييم المعتمد في دليلالنماذج السابقة و  المذكورة في
، حيث سيكون التقييم من وجية نظر المتدرب  ، ومن البشرية والمقر من قبل وزارة التنمية الادارية  وتدريب الكوادر

 منظور المالي لن يتم التطرق اليوف أما الومن وجية نظر العمل من حيث تحقيق الاىداوجية نظر التعمم 
 : مفيوم جودة التدريب -4

لقد عرف معيد الجودة الفيدرالي الجودة بأنيا " أداء العمل الصحيح بشكل صحيح من المرة الأولى مع الاعتماد عمى 
 ( 0220الدرادکة، الشبمي، " )تقييم المستفيد في معرفة مدى تحسن الأداء

في  جودةالمفيوم أن  وجدنا ياالعديد من المفاىيم حول بعد الاطلاع عمى الادبيات المتعمقة بالجودة والتعرف عمى و 
 (0211 ،ياسر ميميل ):  تمثل فييالتدريب 

 المنظمات.بعمميات ومخرجات التدريب بما يساىم في تحقيق أىداف التنمية و تجويد وتحسين مدخلات   -1

 . التحسين المستمر للأداء في التدريب بما يحقق الجودة في جميع نشاطاتو ونتائجو -0
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إعادة ىيكمة نظام وآلية التدريب في ضوء المعايير العالمية لمجودة الشاممة وربطو بمدخلات وعمميات ومخرجات  -2
 . النظام التدريبي لتحسين العممية التدريبية

التدريبية: تعني مدى مطابقة مخرجات التدريب للأىداف  البرامجالجودة في أن  يجد الباحثانسبق  وبناء عمى ما
  . والمعايير الموضوعة

تحقيق رضا المستفيدين ورغباتيم بكفاءة الأداء من خلال تقديم خدمة تدريبية ذات جودة عالية : تمثل فيكما أنيا ت 
ن مدخلاتيا مرورا بجميع عممياتيا وانتياءً ماً ناصر نظام الخدمة التدريبية بدءالاىتمام بجودة أداء كافة ع

 . بمخرجاتيا النيائية
إنجاز التدريب الصحيح بالطريقة الصحيحة من المرة الأولى وفي كل مرة ، يستوجب وجود معايير  والجدير بالذكر أن

شيادات المواصفات القياسية الدولية في مجال الجودة  ىيعد الحصول عمو في ىذا السياق ، و يسعى الجميع لتحقيقيا 
إلي وضع مواصفة توضح  (ISO) أحد مظاىر الاىتمام بجودة خدمات التدريب، وىو ما دفع المنظمة الدولية لممعايير

رشادات جودة التدريب تحت كود   .لتأىيل الشركات لحصوليا عمي تمك الشيادة    ISO 10015معايير وا 
 ( 2015  وآخرون عميا،)

ىي  يماوجعمت القاسم المشترك بين Training والتدريب Efficiency حيث تبدأ المواصفة بتعريف كل من الكفاءة
، حيث قدمت المواصفة التدريب عمي أنو أحد  Attitude والسموكيات Skills والميارات Knowledge المعارف

 مصادر رفع الكفاءة وليس المصدر الوحيد.
تحديد مراحل التدريب الأربع وىي : تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم وتخطيط التدريب ، تنفيذ  ىالوتنتقل المواصفة 

التدريب ،وتقييم مخرجات التدريب وذلك من خلال تقديم المواصفة لمصفوفة عمل لكل مرحمة ، بما فييا من مدخلات 
أن مخرجات كل عمميات ىي  اعتبرتيث وعمميات ومخرجات وسجلات، لتحدث نوعاً من التكامل بين المراحل ح

 .  الأخرىمدخلات لمعممية 
فقد قدمت المواصفة إطاراً مرجعياً متكاملًا يجب الالتزام بو من قبل المنظمات ومقدمي التدريب والمدربين لتقديم التدريب 

 .بمواصفاتو الدولية
مع ملاحظة أن المعيار المثالي ليس ىو بالأمر الضروري يسعى الجميع لتحقيقيا  لمتدريب وجود معاييرونؤكد أن 

 .ولضبط جودة التدريب بالضرورة ىو الأنسب ، والاىم أن نسعى لمناسبة المعيار لميدف ،
  :معوقات تطبيق نظام جودة التدريب  -6

تطبيق مجموعة من المعوقات التي تحول دون  أحاديث عن التعميم )أداء وجودة(في كتابو ( 0224 ، ) السموم ذكر  
 : ىي كالآتي نظام جودة التدريب

 .تعجل توقع النتائج السريعة لتطبيق إدارة الجودة .1

 . عدم التزام القيادة الإدارية العميا بالجودة  .0

 . تطبيق إدارة الجودة قبل تييئة المناخ الملائم ليذا التطبيق .2

 . عدم تييئة القيادة وافتقارىا للإلمام الكافي بمفيوم الجودة وكيفية مباشرة العمل بو بنجاح .5

 . عدم توافر أنظمة معمومات جيدة وحديثة وبالتالي عدم توفر المعمومات عن الإنجازات المحققة .4

 . حل أكثر من مشكمة في وقت واحد .2

 . تناقض الأقوال والأفعال .2
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 . لعاممين المستفيدينعدم نجاح الاتصالات بين ا  .8

 . نخفاض المستوى التعميمي والمياري لمعاممينا .2

 . عدم وجود نظام حوافز فعال يشجع عمى المنافسة .12

جراءات مرنة .11 الأنظمة الرسمية ، غياب الرؤية المستقبمية المتضمنة عدم وجود ) أىداف ثابتة ومفاىيم راسخة وا 
 . ساءلة في حالة التجاوزاتالتي تعيق الإبداع والتطوير وعدم تطبيق مبدأ الم

 . عدم توفر أنظمة تكاليف فعالة .10

 .عدم التركيز عمى تشجيع المبادرات الفردية والجماعية للإبداع والابتكار  .12

 :التدريب في كنظام الشاممة الجودة -7

 من مجموعة عمى النظام ىذا يعتمد  حيث بكفاءة، التدريبية الأعمال انجاز إلى التدريب في كنظام الشاممة الجودة تسعى

 (9102، الحارثي (  :ىي المكونات
 فاعمية الأساليب الأكثر باستخدام التدريبي الاحتياج تحديد في الكفاءة عمى يعتمد الجودة نظام مدخل  :المدخلات -أ

 .رضاه عمى والحصول احتياجاتو تمبية وكيفية العميل أداء في قصور عن حقيقية صورة تعطينا والتي

 :وتشمل التدريبية العممية إدارة لعناصر المكونات مع التعامل في المدخلات تمك وتستخدم :العمميات -ب

 المعمومات توصيل في المستخدمة الأساليب / لمبرامج كمحتوى المستخدمة المواد / التدريب مجال في العاممين الأفراد -

 التدريب. مكان / المطموبة الميارة واكتساب المعمومة تسييل وصولل المستخدمة والأجيزة الآلات / رات والميا
 وتمثل ىذه رضاه، وتحقيق العميل إلى تذىب التي والمنتجات الخدمات ىي النظام ىذا مخرجات  :المخرجات -ج

 .التالية  وىكذا الدورة في العميل رضا زيادة إلى نسعى أننا حيث جديد من لمنظام المدخل أيضا المخرجات

 
 :ةالنتائج والمناقش

 عن مديرية التنمية الادارية : لمحة
ىزززززززززي إحزززززززززدى الإدارات التطويريزززززززززة فزززززززززي جامعزززززززززة تشزززززززززرين والتزززززززززي تعمزززززززززل عمزززززززززى إعزززززززززداد خطزززززززززط التنميزززززززززة الإداريزززززززززة 
فيمزززززززززا يتعمززززززززززق بالتعززززززززززديلات أو التغييزززززززززرات المقترحززززززززززة عمززززززززززى الأنظمزززززززززة الداخميززززززززززة والييكززززززززززل الزززززززززوظيفي فززززززززززي الززززززززززوزارة 

طززززززززززززوير الكززززززززززززوادر البشززززززززززززرية بموجززززززززززززب الأنظمززززززززززززة والجيززززززززززززات العامززززززززززززة التابعززززززززززززة ليززززززززززززا، وتعمززززززززززززل عمززززززززززززى تنميززززززززززززة وت
وتضززززززززم المديريززززززززة العديززززززززد مززززززززن الززززززززدوائر والشززززززززعب ومززززززززن أىميززززززززا دائززززززززرة التززززززززدريب والقززززززززوانين النافززززززززذة بيززززززززذا الشززززززززأن. 

النظزززززززززام الزززززززززداخمي لمزززززززززديريات ) يمزززززززززي: ، والتزززززززززي مزززززززززن أىزززززززززم مياميزززززززززا مزززززززززاوىزززززززززي المديريزززززززززة محزززززززززل الدراسزززززززززةوالتأىيزززززززززل 
 التنمية الادارية(

 يبية عمى مستوى الجامعة ككل .تحديد الاحتياجات التدر  .0

 (الآن-9102عام ) منذوضع خطة تدريب وتأىيل الكوادر البشرية  .9
 .تنفيذ خطة تدريب وتأىيل الكوادر البشرية .3

 كالآتي: 9190 -9102بمغت المؤشرات الاجمالية لمتدريب خلال عامي وقد 

 / دورة.20عدد الدورات المنفذة /  .0

 / متدرب.9069/ عدد المتدربين الإجمالي .9

 /يوم.309عدد أيام التدريب/ .3



زين العابدين،عيسى                                        مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرينتقييم جودة برامج التدريب الاداري في   

 

journal.tishreen.edu.sy                                                  Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
77 

 /ساعة تدريبية.239عدد ساعات التدريب الإجمالية/ .4

 /ساعة.9.6عدد ساعات التدريب اليومي الوسطي / .5

  نوعية الدورات ومحاورىا :
 

 (: نوعية الدورات ومحاورىا1الجدول رقم )

النسبة  أسماء الدورات نوع التدريب
 المئوية

 تدريب إداري تخصصي

معتمدي الرسوم  -شعب شؤون الطلاب -شعب الامتحانات  -شعب الدراسات العميا  -إدارة الموقع 
آلية عمل  -آلية عمل شعبة أعضاء الييئة الفنية والمعيدين  -مفاضلات التعميم العام والمفتوح  -

 -راء تأىيل إداري ومالي لمجان الش -آلية عمل شعبة التعويضات  -شعب دائرة الموارد البشرية 
 قانون العاممين

05% 

استخدام الأجيزة المساحية و برنامجي  –التدريب عمى التجييزات في مخبري الاتصالات والشبكات  تدريب عممي تخصصي
 Civil 3d& الـAutocadالـ

05% 

 % 05 ميارات في التنمية البشرية -إعداد الكتب الرسمية والمراسلات  -ميارات الحاسوب  ميارات إدارية داعمة

 2022المصدر: اعداد الباحثان من بيانات التقرير السنوي لمديرية التنمية الادارية / جامعة تشرين /
 

 .جراءات الاحترازية لفيروس كوروناالإ و بسبب ظروف الحجر الصحي تم تأجيل بعض الدورات التدريبية عمماً أنو
 :(Research tool)أداة الدراسة  -1

ير استبانة تطو  تم ة من الدراسات والأبحاث العربيّة والأجنبيّة الّتي تناولت مجال الدراسة، طلاع عمى مجموعالابعد 
لتقييم جودة برامج التدريب الاداري ، وقد تكونت الاستبانة من البحث تضم نت مجموعة من الأسئمة المتعمّقة بموضوع 

توزيع تم ثم  ،التدريبي( ىالمحتو ، تقييم المدرب التدريبية ، تقييم الأىداف ،  تقييم  البيئةتقييم ) أربعة مجموعات ىي :
وقد تم  ،الذين خضعوا لمبرامج التدريبية في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين استبانة عمى المتدربين  285

تم تحميل بياناتيا  باستخدام برنامج  ول بياناتيا، استبانة منيا لعدم استكما 42، وتم  استبعاد استبانة منيا 221استرداد 
 .(SPSS 25)التحميل الإحصائي 

 :اختببر صدق وثببث الاستببنت -2
( من المحكمين المتخصصين في الإدارة والإحصاء، وفي 4عرضيا عمى )من خلال التأكد من صدق الاستبانة  تم  

تي تركزت معظميا عمى تحسين صياغة لات الّ إجراء التعديّ تم ضوء الملاحظات والتوجييات التي قدّميا المحكمون 
 .بعض العبارات وحذف بعض العبارات غير الملائمة

 تم حساب معامل ثبات ألفا كرونباخ بواسطةحيث  أكد من ثبات الاستبانة عن طريق حساب معامل ألفا كرونباخ،التّ  تمّ 
تزداد قيمة ىذا المعامل كمما  و، (Ghadeer,2012) (0.60عن )عادةً ما تكون قيمتو مقبولة إذا زادت ، و (SPSS) برنامج

الاستبانة تشمل كل تفاصيل البحث، كما تزداد قيمة ىذا المعامل أيضاً  ا يدل عمى أن  زاد ثبات عبارات الاستبانة، ممّ 
اب معامل ألفا كرونباخ بحسقمنا أكد من ثبات الاستبانة نة متباينة وغير متجانسة، ولمتّ ما كانت إجابات أفراد العيّ مّ ك  

 : الآتي(2الجدول رقم ) في نةبيّ لجميع فقرات الاستبانة، وكانت النتائج كما ىي م  
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 ومعدَل صدقيا ةمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبان: ( 2الجدول رقم )
 قيمة ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد

 0.859 8 تقييم المدرب

 0.872 8 تقييم المحتوى التدريبي

 0.795 6 تقييم البيئة التدريبية

 0.735 5 تقييم الاستفادة الشخصية

 0.879 27 الاجمالي

 (SPSS 25)بناءً عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

أن  قيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع محاور الاستبانة م جتمعة ىي قيمة مرتفعة، إذ بمغت  (2)ي ظير من الجدول رقم 
-0.859)، كذلك الأمر بالنسبة لقيمة الثبات التي كانت أيضاً مرتفعة لجميع محاور الاستبانة واّلتي بمغت (0.879)
الثبات، ممّا يعني أنيا قابمة لمتوّزيع عمى أفراد وبذلك يمكن القول أن  الاستبانة تتمتع بدرجة جيّدة من الصدق و  (0.735

 العينة وصالحة لمحصول عمى البيانات المطموبة.
 اختببر الفرضيبث: -3

تميل إجابات أفراد العينة لعدم تكوين موقف  إيجابي  حول جودة برامج التدريب الاداري المتبعة  :الفرضية الرئيسة الأولى
 .جامعة تشرينفي مديرية التنمية الادارية في 

 ويتفرع عن ىذه الفرضية حسب أبعاد جودة برامج التدريب الإداري الفرضيات الفرعية الآتية:
تميل إجابات أفراد العينة لعدم تكوين موقف  إيجابي  حول تقييم المدرب برامج التدريب الاداري  الفرضية الفرعية الأولى:

 .رينالمتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تش
ويعبر عنيا إحصائياً: توجد فروق ذات دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول محور تقييم المدربين 

 /.3ومتوسط المقياس /
 

 لمحور تقييم المدربين sig(: التوصيفات الإحصائية وقيمة الـ 3الجدول )

 
 .N Mean Std. Dev Sig العبارة

1 
إلمام المدربين الذين يتم الاعتماد عمييم من قبل المديرية 

 000. 40241. 3.2024 331 بمواضيع البرنامج التدريبي

2 
قدرة المدربين الذين يتم الاعتماد عمييم من قبل المديرية عمى 

 000. 43410. 2.2508 331 توصيل المعمومات

 000. 29596. 4.0967 331 يمتمك المدربين ميارة تنظيم العرض )من حيث الوضوح والكفاية( 3

4 
لدى المدربين الذين يتم الاعتماد عمييم   القدرة عمى شرح 

 000. 45855. 3.2991 331 محتوى البرنامج التدريبي

5 
تعاون المدربين الذين يتم الاعتماد عمييم من قبل المديرية  مدى

 مع المتدربين
331 3.5982 .58143 .000 

6 
تنوع الأنشطة والتمارين والوسائل المستخدمة من قبل المدربين 

 الذين يتم الاعتماد عمييم
331 4.0967 .29596 .000 
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 (SPSS 25)عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  بناءً  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

مما يعني  0.05وىي أصغر من  0.000الخاصة بمحور تقييم المدربين تساوي  sig( كانت قيمة 3من الجدول )
رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة، وبالتالي وجود فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول تقييم 

وىي  3.4301( تساوي 3، وطالما كانت قيمة متوسط إجابات أفراد العينة وفق الجدول )3ربين، ومتوسط الحياد المد
/ متوسط المقياس، فيذا يعني أن العينة تميل إلى الموافقة بإيجابية في تقييميا لممدربين الذين تم الاعتماد 3أكبر من /

نمية في جامعة تشرين، لذلك ترفض الفرضية الفرعية الأولى وتقبل عمييم في برامج التدريب التي أقامتيا مديرية الت
العينة تميل لتكوين موقف  إيجابي  حول تقييم المدرب برامج التدريب الاداري الفرضية البديمة التي تقول بأن إجابات 

 ..المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين
إجابات أفراد العينة لعدم تكوين موقف  إيجابي  حول تقييم محتوى برامج التدريب الاداري تميل : الفرضية الفرعية الثانية

 .المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين
ويعبر عنيا إحصائياً: توجد فروق ذات دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول محور تقييم المحتوى 

 /.3اس /التدريبي ومتوسط المقي
 

 لمحور تقييم المحتوى التدريبي sig(: التوصيفات الإحصائية وقيمة الـ 4الجدول )

 (SPSS 25)بناءً عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

7 
تحفيز قدرة المدربين المعتمد عمييم من قبل المديرية عمى 

 000. 45855. 3.2991 331 المشاركين عمى التفاعل.

8 
قدرة المدربين الذين يتم الاعتماد عمييم من قبل المديرية عمى 

 إدارة المداخلات والمناقشات
331 3.5982 .58143 .000 

 000. 31948. 3.4301 331 تقييم المدربين

 
 N Mean Std. Dev sig العبارة

 000. 40241. 3.2024 331 إن محتوى البرنامج التدريبي الذي خضعت لو 1

 000. 43410. 2.2508 331 أىداف البرنامج واقعية ومنظمة 2

 000. 29596. 4.0967 331 المادة العممية تنظيم وسيولة محتوى 3

 000. 45855. 3.2991 331 المحتوى التدريبي يحقق أىداف البرنامج 4

 000. 58143. 3.5982 331 مناسبة موضوعات الحقيبة لممتدربين 5

 000. 29596. 4.0967 331 مواءمة الحالات الدراسية والتمارين وتنوعيا 6

 000. 29596. 4.0967 331 تنظيم البرنامج التدريبي مستوى 7

 000. 29596. 4.0967 331 ملاءمة توزيع الجمسات عمى المدة الزمنية 8

 000. 28688. 3.5921 331 المحتوى التدريبي
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 0.05وىي أصغر من  0.000الخاصة بمحور تقييم محتوى البرنامج التدريبي تساوي  sig( كانت قيمة 4) من الجدول
مما يعني رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة، وبالتالي وجود فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول 

( 4نت قيمة متوسط إجابات أفراد العينة وفق الجدول )، وطالما كا3البرنامج التدريبي، ومتوسط الحياد محتوى تقييم 
/ متوسط المقياس، فيذا يعني أن العينة تميل إلى الموافقة بإيجابية في تقييميا 3وىي أكبر من / 3.5921تساوي 

انية لممحتوى التدريبي لبرامج التدريب التي أقامتيا مديرية التنمية في جامعة تشرين، لذلك ترفض الفرضية الفرعية الث
العينة تميل لتكوين موقف  إيجابي  حول تقييم محتوى برامج التدريب وتقبل الفرضية البديمة التي تقول بأن إجابات 

 .الاداري المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين
يئة برامج التدريب الاداري تميل إجابات أفراد العينة لعدم تكوين موقف  إيجابي  حول تقييم ب الفرضية الفرعية الثالثة:

 .المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين
ويعبر عنيا إحصائياً: توجد فروق ذات دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول محور تقييم البيئة التدريبية 

 /.3ومتوسط المقياس /
 

 لمحور تقييم البيئة التدريبية sig(: التوصيفات الإحصائية وقيمة الـ 5الجدول )

 
 N Mean Std. Dev sig العبارة

 000. 40241. 3.2024 331 المكان مناسب لإقامة البرنامج التدريبي 1

 000. 43410. 2.2508 331 التجييزات الداخمية كالكراسي والطاولات مناسبة 2

 000. 45855. 3.2991 331 خدمات الضيافة جيده وكافية 3

 000. 45855. 3.2991 331 التجييزات والوسائل المستخدمة 4

 000. 58143. 3.5982 331 عدد المشاركين في البرنامج مناسب 5

 000. 43410. 2.2508 331 توقيت البرنامج مناسب 6

 356. 32692. 2.9834 331 تقييم البيئة التدريبية

 (SPSS 25)عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  بناءً  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

مما يعني  0.05من  وىي أكبر 0.356تساوي  ةالتدريبي البيئةالخاصة بمحور تقييم  sig( كانت قيمة 5من الجدول )
، 3رفض فرضية عدم وجود فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول تقييم البرنامج التدريبي، ومتوسط الحياد 

وبالتالي فإن العينة تميل إلى الحياد في تقييميا لمبيئة التدريبية المعتمدة في البرامج التدريبية التي تقيميا مديرية التنمية 
 ي جامعة تشرين، ومنو ترفض الفرضية الفرعية الثالثة.الإدارية ف

تميل إجابات أفراد العينة لعدم تكوين موقف  إيجابي  حول تقييم الاستفادة الشخصية من برامج : الفرضية الفرعية الرابعة
 .التدريب الاداري المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين

روق ذات دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول محور تقييم الاستفادة ويعبر عنيا إحصائياً: توجد ف
 /.3الشخصية من البرامج التدريبية ومتوسط المقياس /
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 لمحور تقييم الاستفادة الشخصية sig(: التوصيفات الإحصائية وقيمة الـ 6الجدول )

  N Mean Std. Dev sig 

 000. 40241. 3.2024 331 لحضور البرنامجاعتقد أنني الشخص المناسب  1

 000. 29596. 4.0967 331 تفاعمت شخصياً مع التمارين وأنشطة البرنامج 2

3 
أعتقد أن البرنامج التدريبية التي خضعت ليا ساعدتني عمى 

 000. 45855. 3.2991 331 تطوير مياراتي

 000. 58143. 3.5982 331 بالبرنامجاعتقد أن ىذا البرنامج حقق لي اىدافي من الالتحاق  4

 000. 29596. 4.0967 331 سأوصي بيذا البرنامج لغيري من الميتمين 5

 000. 29430. 3.6586 331 تقييم الاستفادة الشخصية

 (SPSS 25)بناءً عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

وىي  0.000الخاصة بمحور تقييم الاستفادة الشخصية من البرنامج التدريبي تساوي  sig( كانت قيمة 6من الجدول )
مما يعني رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة، وبالتالي وجود فروق معنوية بين متوسط  0.05أصغر من 

، وطالما كانت قيمة متوسط 3ومتوسط الحياد  إجابات أفراد العينة حول تقييم الاستفادة الشخصية من البرنامج التدريبي،
/ متوسط المقياس، فيذا يعني أن العينة تميل 3وىي أكبر من / 3.6586( تساوي 3إجابات أفراد العينة وفق الجدول )

 إلى الموافقة بإيجابية في تقييميا للاستفادة الشخصية من برامج التدريب التي أقامتيا مديرية التنمية في جامعة تشرين،
العينة تميل لتكوين موقف  إيجابي  لذلك ترفض الفرضية الفرعية الرابعة وتقبل الفرضية البديمة التي تقول بأن إجابات 

 .حول تقييم الاستفادة الشخصية من برامج التدريب الاداري المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين
ية في جودة برامج التدريب الإداري التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في لاتوجد فروق معنو الفرضية الرئيسة الثانية: 

 جامعة تشرين باختلاف العوامل الديمغرافية
 ويتفرع عن ىذه الفرضية حسب مجموعة العوامل الفرضيات الفرعية الأتية:

تقيميا مديرية التنمية الإدارية في لاتوجد فروق معنوية في جودة برامج التدريب الإداري التي  الفرضية الفرعية الأولى:
 نوع التدريبجامعة تشرين باختلاف 

ويعبر عنيا احصائياً: لا توجد فروق معنوية بين موسط إجابات أفراد العينة حول تقييم جودة برامج التدريب باختلاف 
 نوع البرنامج التدريبي.

 /.7وكانت النتائج كما في الجدول رقم /، one way ANOVAولاختبار ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى اختبار 
 ومتوسط الإجابات حسب نوع البرنامج ANOVA(: قيم اختبار 7الجدول )

 نوع البرنبمج
 

N 

 تقييم المحتوى التذريبي تقييم المذربين
تقييم بيئت 

 التذريب
 تقييم الاستفبدة الشخصيت

Mean sig Mean sig Mean sig Mean sig 

إداري 

 تخصصي
167 3.352 

.000 

3.514 

.000 

2.903 

.000 

3.582 

0.000 
علمي 

 تخصصي
32 4.187 4.375 3.666 4.400 

 إداريت

 داعمت
132 3.344 3.500 2.919 3.575 

 (SPSS 25)بناءً عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
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مما يعني  0.05وىي أصغر من  0.000لكافة أبعاد جودة البرنامج التدريبي تساوي  sig( كانت قيمة 7من الجدول )
رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة بوجود فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول كل بعد من أبعاد 

لممدربين والمحتوى وبيئة التدريب جودة البرنامج التدريبي باختلاف نوع البرنامج، حيث كان التقييم الأكبر بالنسبة 
والاستفادة الشخصية  يعود إلى البرامج العممية التخصصية، في حين أن التقييم الأقل في كل من تقييم المدربين وتقييم 
البيئة يعود لبرامج التدريب الإدارية التخصصية، أما التقييم الأقل لكل من المحتوى التدريبي والاستفادة الشخصية يعود 

 برامج الإدارية الداعمة. لم
وبالنتيجة ترفض الفرضية الفرعية الأولى وتقبل الفرضية البديمة بوجود فروق معنوية في جودة برامج التدريب الإداري 

 التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في جامعة تشرين باختلاف نوع التدريب.
ة برامج التدريب الإداري التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في توجد فروق معنوية في جود : لاالفرضية الفرعية الثانية

 جامعة تشرين باختلاف طبيعة الكمية
ويعبر عنيا احصائياً: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات مفردات العينة حول أبعاد جودة برامج التدريب الإداري 

 بيعة كمياتيم.في مديرية التنمية الإدارية في جامعة تشرين باختلاف ط
 /.8، وكانت النتائج كما في الجدول رقم / independent sample t testولاختبار ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى اختبار 

 
 ومتوسط الإجابات حسب طبيعة الكمية independent sample t test(: قيم اختبار 8الجدول )

طبيعت 

 الكليت
N 

 تقييم الاستفبدة الشخصيت البيئت تقييم المحتوىتقييم  تقييم المذربين

Mean sig Mean sig Mean sig Mean sig 

 3.353 182 نظري
.000 

3.489 
.000 

2.864 
.000 

3.582 
.000 

 3.751 3.128 3.718 3.524 149 تطبيقي

 (SPSS 25)بناءً عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

المقابمة لكل محور من محاور جودة البرنامج التدريبي تساوي الصفر، وىي أصغر من  sig( كانت قيمة 8من الجدول )
مما يعني رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة التي تقول بوجود فروق معنوية في تقييم جودة البرامج  0.05

ربعة يعود إلى الكميات التطبيقية التدريبية باختلاف طبيعة الكمية، حيث كان التقييم الأكبر لكل محور من المحاور الأ
في حين أن التقييم الأقل يعود إلى الكميات النظرية، وفقط كان التقييم أقل من متوسط الحياد بالنسبة لتقييم البيئة من 

 قبل الكميات النظرية.
د فروق معنوية في ومنو يمكن الوصول إلى نتيجة رفض الفرضية الفرعية الثانية وقبول الفرضية البديمة التي تقول بوجو 

 جودة برامج التدريب الإداري التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في جامعة تشرين باختلاف طبيعة الكمية.
توجد فروق معنوية في جودة برامج التدريب الإداري التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في  : لاالفرضية الفرعية الثالثة

 )الجنس( جامعة تشرين باختلاف النوع
ويعبر عنيا احصائياً: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات مفردات العينة حول أبعاد جودة برامج التدريب الإداري 

  في مديرية التنمية الإدارية في جامعة تشرين باختلاف النوع )الجنس(.
 /.9وكانت النتائج كما في الجدول رقم / ، independent sample t testولاختبار ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى اختبار 
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 ومتوسط الإجابات حسب النوع independent sample t test(: قيم اختبار 9الجدول )

 النوع
 

N 

 تقييم الاستفبدة تقييم البيئت تقييم المحتوى تقييم المدربين

Mean sig Mean sig Mean sig Mean sig 

 3.378 149 ذكر
0.007 

3.530 
0.002 

2.949 
0.09 

3.602 
0.002 

 3.704 3.011 3.642 3.472 182 انثي

 (SPSS 25)بناءً عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

يعني  مما 0.05المقابمة لكل محور من محاور جودة البرنامج التدريبي أصغر من  sig( كانت قيمة 9من الجدول )
رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة التي تقول بوجود فروق معنوية في تقييم جودة البرامج التدريبية باختلاف 

وقبول فرضية عدم وجود فروق  0.05وىي أكبر من  0.09تساوي  sigالنوع، باستثناء محور تقييم البيئة كانت قيمة 
كان التقييم الأكبر لكل محور من المحاور الثلاثة المتبقية )تقييم المدربين، معنوية في تقييم البيئة باختلاف النوع، حيث 

تقييم المحتوى، تقييم الاستفادة( يعود إلى الذكور في حين أن التقييم الأقل يعود إلى الإناث، ومنو يمكن الوصول إلى 
روق معنوية في جودة برامج التدريب وقبول الفرضية البديمة التي تقول بوجود ف الثالثةنتيجة رفض الفرضية الفرعية 

، باستثناء بعد تقييم البيئة فإنو الجنس( النوع ) الإداري التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في جامعة تشرين باختلاف
 .الثالثةتقبل الفرضية الفرعية 

تقيميا مديرية التنمية الإدارية في  توجد فروق معنوية في جودة برامج التدريب الإداري التي : لاالفرضية الفرعية الرابعة
 جامعة تشرين باختلاف العمر

 ويعبر عنيا احصائياً: لا توجد فروق معنوية بين موسط إجابات أفراد العينة حول تقييم جودة برامج التدريب باختلاف العمر.
 /.10رقم / لجدول، وكانت النتائج كما في اone way ANOVAىذه الفرضية تم الاعتماد عمى اختبار  ولاختبار

 
 ومتوسط الإجابات حسب العمر ANOVA(: قيم اختبار 10الجدول )

 N العمر

 تقييم الاستفبدة تقييم البيئت تقييم المحتوى تقييم المدربين

Mean sig Mean sig Mean sig Mean sig 

 3.323 83 25أصغر من 

0.00 

3.474 

0.00 

2.865 

0.00 

3.559 

0.00 

 3.561 2.903 3.501 3.326 83 35الي  25من 

 3.603 3.005 3.565 3.378 67 45الي  35من 

 4.191 3.493 4.114 3.992 49 55الي  45من 

 3.534 2.778 3.459 3.293 49 55أكبر من 

Total 331 3.430 3.592 2.983 3.658 

 (SPSS 25)عمى نتائج تحميل الإحصائي باستخدام برنامج  بناءً  الباحثان من إعداد الجدول المصدر: 
 

مما يعني  0.05 وىي أصغر من 0.000لكافة أبعاد جودة البرنامج التدريبي تساوي  sig( كانت قيمة 10من الجدول )
رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة بوجود فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول كل بعد من أبعاد 
جودة البرنامج التدريبي باختلاف العمر، حيث كان التقييم الأكبر بالنسبة لممدربين والمحتوى وبيئة التدريب والاستفادة 

، وبالنتيجة ترفض الفرضية الفرعية الرابعة وتقبل 55و  45اد الذين تتراوح أعمارىم بين الشخصية  يعود إلى الأفر 
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الفرضية البديمة بوجود فروق معنوية في جودة برامج التدريب الإداري التي تقيميا مديرية التنمية الإدارية في جامعة 
 .تشرين باختلاف الأعمار

 
 النتائج و المناقشة:

 نتبئج البحث: -4

، لكل محاور جودة برامج التدريب )تقييم المدربينفي تقييميا  تشكيل موقف ايجابي إن عينة البحث تميل إلى  -1
 المتبعة في مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرين. الشخصية ، تقييم البيئة (  تقييم المحتوى، تقييم الاستفادة

ل كل بعد من أبعاد جودة البرنامج التدريبي باختلاف نوع توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة حو  -0
البرنامج، حيث كان التقييم الأكبر بالنسبة لممدربين والمحتوى وبيئة التدريب والاستفادة الشخصية  يعود إلى البرامج 

لتدريب الإدارية العممية التخصصية، في حين أن التقييم الأقل في كل من تقييم المدربين وتقييم البيئة يعود لبرامج ا
 التخصصية، أما التقييم الأقل لكل من المحتوى التدريبي والاستفادة الشخصية يعود لمبرامج الإدارية الداعمة.

توجد  فروق معنوية في تقييم جودة البرامج التدريبية باختلاف طبيعة الكمية، حيث كان التقييم الأكبر لكل محور  -2
ت التطبيقية في حين أن التقييم الأقل يعود إلى الكميات النظرية، وفقط كان التقييم من المحاور الأربعة يعود إلى الكميا

 أقل من متوسط الحياد بالنسبة لتقييم البيئة من قبل الكميات النظرية.

 sigتوجد فروق معنوية في تقييم جودة البرامج التدريبية باختلاف النوع، باستثناء محور تقييم البيئة كانت قيمة  -5
وقبول فرضية عدم وجود فروق معنوية في تقييم البيئة باختلاف النوع، حيث كان  0.05وىي أكبر من  0.09تساوي 

التقييم الأكبر لكل محور من المحاور الثلاثة المتبقية )تقييم المدربين، تقييم المحتوى، تقييم الاستفادة( يعود إلى الذكور 
 في حين أن التقييم الأقل يعود إلى الإناث.

توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول كل بعد من أبعاد جودة البرنامج التدريبي باختلاف  -4
العمر، حيث كان التقييم الأكبر بالنسبة لممدربين والمحتوى وبيئة التدريب والاستفادة الشخصية  يعود إلى الأفراد الذين 

 . 55و  45تتراوح أعمارىم بين 

 
 لتوصيات:الاستنتاجات و ا

 من خلال النتائج توصل الباحثان الى التوصيات التالية : 
 تتلاءم وأن العاممين لدى الضعف نواحي عن الكشف خلال من ىام بشكل التدريبية مجار البنوع  تحديد ضرورة -1

 .لكل وظيفة وفق التوصيف الدقيق  لمموظف اللازمة تاالميار  مع التدريبية مجراالب نوعية
الفروقات ويتمتعون بالميارة لمتعامل مع  مختمفة تخصصات في متخصصون مدربون اختيار عمى العمل ضرورة  -2

ايصال  والحرص عمى ومحاولة جذب كل الفئاتممتدربين من حيث العمر والجنس والمستوى التعميمي الفردية ل
وليس فقط الاكتفاء ، حيث يمكن الاعتماد عمى مدربين متخصصين كخبرات خارجية لمجميع المستيدفة المعمومات

 بالمدربين الداخميين.
والتجييزات  والادواتالجامعة المعتمدة لمتدريب في  القاعاتجودة من حيث تحميل بيئة التدريب  عمى العمل ضرورة -3

ومواءمتيا مع متطمبات الدورات وتحسينيا  ىذه البيئة  والعمل عمى تطويروالتوقيت المعتمد لإقامة الدورات المساعدة 
 .ز توقعاتيم يتجاو  يحقق رضا المتدربين و وبما  التدريبية ومستجدات العصر



زين العابدين،عيسى                                        مديرية التنمية الادارية في جامعة تشرينتقييم جودة برامج التدريب الاداري في   
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من الممكن تدريب كادر المديرية المسؤول عن العممية التدريبية من قبل متخصصين في عمم ادارة التدريب و  -4
سيخ د البشرية لتر دكتوراه في تدريب الموار حممة شيادة ال الجامعة منالاستفادة من وجود كادر في كمية الاقتصاد في 

 .في الجامعةبرامج التدريبية وتنفيذىا وتقييميا المنيج العممي في التخطيط لم

 يوصي البحث بالتوسع في دراسة موضوع التدريب من خلال العناوين الآتية: -5

 دور التدريب كخطة استراتيجية في تحقيق الريادة المستدامة -

 التدريبية.دور التوصيف الوظيفي في تعزيز جودة العممية  -

 دور التدريب في الحد من الاحتراق الوظيفي. -
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