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على الأداء الوظيفي في صندوق المعونة الوطنية في  هأثر تدريب الموارد البشري 
 ردنالأ 

 إعداد: ميادة فوزات العايد
 الأستاذ الدكتور عزام أبو مغلي  إشراف:

 الملخص 
 العربية الملخص باللغة 

‌‌ة‌بأبعاده‌مجتمعةً‌بـ)‌الإحتياجات‌التدريبي‌‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌تقصي‌أثر‌تدريب‌الموارد‌البشرية

‌‌الوظيفي‌على‌تحقيق‌الأداء‌‌‌‌ومحتوى‌البرنامج‌التدريبي‌ونوع‌التدريب‌ومكان‌التدريب‌وكفاءة‌المدرب(،

صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.‌‌‌في‌‌بأبعاده‌)‌حجم‌الأداء‌و‌كمية‌الجهد‌المبذول‌وجودة‌الأداء(،

وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌بكافة‌مسمياتهم‌الوظيفية،‌‌

،‌اختير‌منهم‌عينة‌‌2023حسب‌إحصاءات‌صندوق‌المعونة‌‌ (‌موظفًا‌وموظفة،445البالغ‌عددهم‌)‌

،‌إذ‌تم‌توزيع‌استبانة‌الكترونية‌على‌أفراد‌عينة‌الدراسة،‌وقد‌‌(‌موظف225بلغت‌)‌‌‌عشوائية‌بسيطة

( المسترجعة‌ الاستبانات‌ عدد‌ )225بلغ‌ منها‌ وجد‌ وقد‌ استبانة.‌ للتحليل‌‌225(‌ استبانة‌صالحة‌ ‌)

( بلغت‌ مئوية‌ بنسبة‌ الوصفي‌‌‌‌.%(‌‌100الإحصائي،‌ المنهج‌ استخدم‌ الدراسة،‌ أغراض‌ ولتحقيق‌

التحليلي،‌كما‌تم‌تطبيق‌عدد‌من‌الأساليب‌الإحصائية‌التي‌تتناسب‌وطبيعة‌الدراسة.‌وأظهرت‌نتائج‌‌

الوصفي‌‌ الأداء‌التحليل‌ ومستوى‌ للمرتفع‌ أقرب‌ )متوسطاً(‌ جاء‌ البشرية‌ الموارد‌ تدريب‌ مستوى‌ أن‌

دال‌إحصائيًا‌‌  الوظيفي‌جاء‌)متوسطاً(‌أقرب‌للمنخفض.‌وبينت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌وجود‌أثر

بشرية‌بأبعاده‌مجتمعة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌بأبعاده.‌وفي‌ضوء‌هذه‌النتائج،‌أوصت‌‌لتدريب‌الموارد‌ال

 الدراسة‌بتعزيز‌ممارسات‌تدريب‌الموارد‌البشرية،‌وتعزيز‌الأداء‌الوظيفي.

‌‌،‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌،،‌كفاءة‌المدرب‌ة،‌الاحتياجات‌التدريبيةالموارد‌البشري‌‌تدريب‌الكلمات المفتاحية:  
 .الأردن‌،نة‌الوطنيةو‌صندوق‌المع‌،حجم‌الأداء‌الأداء،جودة‌
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The Impact of Human Resource Training on Job Performance in the 

National Aid Fund in Jordan 

Prepared by :Mayadah fozat alayed 

Supervised by: Prof. Azzam Abou- Moghli 

Abstract   
 الًنجليزية الملخص باللغة 

This study aimed to investigate the impact of human resources training in its 

dimensions (training needs, content of the training program, type of training, place of 

training, and competence of the trainer), on achieving job performance in its dimensions 

(volume of performance, amount of effort expended, and quality of performance) in 

National Aid Fund in Jordan. 

 The study population consisted of all employees of the National Aid Fund in Jordan with 

all their job titles, numbering (445) male and female employees, according to the statistics 

of the Aid Fund 2023. A simple random sample was selected from them, it reached (225) 

employees as an electronic questionnaire was distributed to the study sample members, 

and the number of returned questionnaires was (225) questionnaires. Of these, (225) 

questionnaires were found to be valid for statistical analysis, at a percentage of (100%). 

To achieve the objectives of the study, the descriptive analytical approach was used, and 

a number of statistical methods were applied that were appropriate to the nature of the 

study. The results of the descriptive analysis showed that the level of human resources 

training was (median) close to high, and the level of job performance was (median) close 

to low. The results of the multiple regression analysis showed a statistically significant 

effect of human resources training in all its dimensions on job performance in all its 

dimensions. In light of these results, the study recommended enhancing human resources 

training practices and enhancing job performance. 

Keywords: Human resources training, training needs, trainer competence, job 

performance, quality of performance, volume of performance, National Aid Fund, Jordan. 
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 : الفصل الأول
 خلفية الدراسة ومشكلتها

 المقدمة  1.1

(،‌ووظيفتها‌‌همعنية‌بـ‌)إدارة‌الموارد‌البشري‌‌،هي‌أحد‌أهم‌الموارد‌في‌أي‌منظمة‌‌هالموارد‌البشري

لديها،‌بل‌أيضًا‌من‌خلال‌أهم‌وظيفة‌من‌‌ليست‌فقط‌توفير‌ما‌تحتاجه‌المنظمة‌من‌القوى‌العاملة‌‌

تحسين‌‌‌‌و‌‌‌،زلتمكينهم‌من‌مواجهة‌كل‌ما‌هو‌جديد‌والتمي‌‌-‌التدريب‌‌‌‌-‌‌ه‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌البشري

حيث‌تسعى‌كل‌المنظمات‌‌‌‌وفعال.بشكل‌مميز‌‌حتى‌يتمكنوا‌من‌أداء‌مهامهم‌‌‌‌؛وتعزيز‌أدائهم‌الوظيفي

‌أيلزاما‌على‌‌‌‌وأصبح‌‌‌،الصغيرة‌لمواكبة‌كل‌التطورات‌العلمية‌والتقنية‌‌أو‌‌‌الكبيرةالعامة‌او‌الخاصة‌‌

‌الوظيفي.‌‌أدائهموتنمية‌مهارات‌افرادها‌حتى‌ينعكس‌ذلك‌على‌جودة‌‌صقلمنظمة‌

وهي‌من‌أهم‌ممارسات‌إدارة‌‌‌،مكانة‌هامة‌بين‌الأنشطة‌الهادفة‌‌هكما‌أن‌لتدريب‌الموارد‌البشري

يعد‌التدريب‌في‌الوقت‌‌كما‌‌بما‌انها‌تحسن‌طرق‌العمل‌وترفع‌الكفاءة‌والانتاجية،‌‌‌‌الموار‌البشريه،

الوطنية، المعونة‌ لموظفي‌صندوق‌ المهمات‌ أداء‌ القدرة‌على‌ لزيادة‌ فعالة‌ أداة‌ وتزويدهم‌‌‌‌‌الحاضر‌

والعمل‌على‌تطوير‌ادائهم‌وتعديل‌اتجاهاتهم‌‌بالمهارات‌الأساسية‌التي‌تساعدهم‌على‌الإنجاز‌الأفضل‌‌

‌ه‌لاسيما‌أن‌تدريب‌الموارد‌البشري‌‌؛(2018وتمكينهم‌بقصد‌امتلاك‌رأس‌مال‌معرفي‌وبشري‌)السعدي،‌‌

‌عملية‌مستمرة‌تمارسها‌الإدارة‌بانتظام‌في‌المنظمات‌المعاصرة‌والحديثة.‌

المناسبة‌‌‌‌البشريهبوجود‌الموارد‌‌‌‌إلا‌‌كما‌أن‌كل‌منظمة‌تسعى‌لتحقيق‌أهداف‌معينة‌لا‌تتحقق

من‌اجل‌تحقيق‌هذه‌الاهداف‌كلٍ‌بناءاً‌على‌‌‌،ومهامالموظفين‌يعملون‌من‌خلال‌مسؤوليات‌‌‌‌أنحيث‌‌

‌وصفه‌الوظيفي.
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كما‌أن‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌أحد‌اهم‌الدوائر‌الرسمية‌الحكومية‌في‌المملكه‌الاردنية‌‌الهاشمية‌‌

الفقيرة للأسر‌ المادية‌ المساعدات‌ بتقديم‌ يُعنى‌ تقديم‌‌‌‌،والذي‌ الى‌ بالاضافة‌ معينة‌ شروط‌ ضمن‌

وغيرها‌‌‌‌،وذوي‌الاحتياجات‌الخاصة‌‌،والعاجزين‌مادياً‌‌‌،المساعدات‌المادية‌لفئات‌مختلفة‌مثل:‌)الايتام

‌‌2020منذ‌عام‌‌‌‌جديداً‌‌‌ولحساسية‌عمل‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌واستحداث‌برنامجاً‌‌‌،من‌الفئات(

المملكة مستوى‌ على‌ ‌" الموحد‌ النقدي‌ "الدعم‌ من‌‌‌‌،وهو‌ بد‌ الفجوة‌‌‌‌معرفةفكان‌لا‌ وأسباب‌ ثغرات‌

وذلك‌‌‌‌،او‌موظفين‌الميدانالموجودة‌بالأداء‌الوظيفي‌لبعض‌الموظفين‌سواء‌موظفين‌المكاتب‌الإدارية‌‌

أن‌حجم‌الاداء‌تضاعف‌عما‌كان‌سابقا،‌وبما‌أن‌الاداء‌الوظيفي‌يخضع‌للرقابة‌الداخلية‌لأي‌‌‌‌لأن

دائرة‌وللرقابة‌الخارجية‌المتمثلة‌في‌وقتنا‌الحالي‌ب‌"‌المتسوق‌الخفي"‌وبناءاً‌على‌نتائجه‌يتم‌تقييم‌‌

ونقاط‌‌‌‌عليها‌‌مكاتب‌الميدان‌والادارة‌واعطاء‌ملاحظات‌بكل‌الجوانب‌التي‌كان‌يجب‌تسليط‌الضوء

‌.‌الموجودة‌الضعف

ومما‌سبق‌نبعت‌مشكلة‌هذه‌الدراسة‌بوجود‌فجوة‌حقيقية‌واقعية‌في‌الاداء‌الوظيفي‌لموظفي‌‌

‌ةً‌ما‌يعالج‌تلك‌المشكلة‌هو‌التدريب‌حيث‌سيتم‌دراسة‌كل‌ابعاده‌مجتمع‌‌أهمومن‌‌‌‌،صندوق‌المعونة

مكان‌التدريب(‌‌‌البرنامج‌التدريبي،‌نوع‌التدريب،‌‌محتوى‌‌‌الاحتياجات‌التدريبية، بـ:‌)كفاءة‌المدرب،‌

‌جودة‌الاداء(.‌‌بـ:‌)حجم‌الاداء،‌وكمية‌الجهد‌المبذول،‌المتمثلةالوظيفي‌‌الأداء‌أبعاد‌ودراسة‌

الدراسات‌ من‌ العديد‌ دراسة)اللصاصمه،‌‌هنالك‌ )الخميس،2021منها‌ ودراسة‌ التي‌‌‌‌(،2023(‌

إلا‌أن‌في‌بحثنا‌هذا‌سنتناول‌قطاع‌حكومي‌غير‌ربحي‌بأبعاد‌نادراً‌‌‌‌،تناولت‌التدريب‌والاداء‌الوظيفي

رغم‌الابعاد‌المختلفة‌والمتعددة‌في‌الدراسات‌تم‌‌‌‌أنحيث‌؛‌ماتم‌البحث‌فيها‌بالدراسات‌العربية‌تحديدا

‌اختيار‌ما‌يتناسب‌وطبيعة‌الدراسة‌ومكانها‌.‌
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الموارد‌‌ تدريب‌ "أثر‌ لتبين‌ الدراسة‌ تستحق‌ بحثية‌ فرصة‌ برزت‌ هنا‌ الاداء‌‌‌البشريهومن‌ على‌

‌الوظيفي"‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.

 مشكلة الدراسة  2.1

‌تم‌تشخيص‌مشكلة‌الدراسة‌من‌منظورين‌حسب‌الاتي:‌‌

 المنظور الًول: المنظور النظري 

وتحتاج‌إلى‌مواجهة‌هذه‌التحديات‌‌‌‌،العملتواجه‌المؤسسات‌اليوم‌تحديات‌كبيرة‌تفرضها‌بيئة‌‌

هو‌تطوير‌الموظفين‌‌‌‌،لتعزيز‌الأداء‌الوظيفي‌‌البشريهوإلى‌جانب‌ذلك‌فإن‌أحد‌أهم‌أنشطة‌الموارد‌‌

.‌ومما‌لاشك‌فيه‌بأن‌الفجوة‌بين‌قدرة‌العامل‌ومتطلبات‌العمل‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌في‌مستوى‌‌وتدريبهم

لا‌يمتلك‌المهارات‌المطلوبة‌لإتمام‌عمله‌سينعكس‌‌‌‌بأنهالأداء‌الوظيفي،‌إذ‌أن‌العامل‌الذي‌يشعر‌‌

ذلك‌على‌مستوى‌أداءه‌ما‌لم‌تدرك‌ذلك‌الإدارة‌العليا،‌فيجب‌سد‌هذه‌الفجوة‌من‌خلال‌القيام‌بتوفير‌‌

 التدريب‌اللازم‌وتمكين‌العاملين‌من‌أداء‌مهامهم‌وواجباتهم‌الوظيفية‌التي‌تتناسب‌وقدراتهم‌ومعارفهم.‌‌

المؤثرة‌على‌الأداء‌الوظيفي،‌الأمر‌الذي‌جعل‌الاهتمام‌‌ عناصرالالعنصر‌البشري‌من‌أهم‌‌‌‌إذ‌أن

تعتبر‌‌‌‌البشريهوتوجيهها‌من‌أولويات‌المنظمات.‌فالموارد‌‌‌‌هبالأفراد‌ورفع‌مستوى‌إدارة‌الموارد‌البشري

وتقنياتها‌ووسائل‌‌لمنظمات،‌لاسيما‌في‌مجالات‌إنتاج‌المعرفة‌‌واستدامة‌اللميزة‌التنافسية‌‌‌‌اليوم‌مصدراً‌

‌(.‌‌2023،وآخرون‌‌الخالدي‌الاتصال‌الحديثة)

تبين‌ان‌هناك‌قله‌سواء‌أكان‌في‌‌‌‌،ذو‌الصلة‌بموضوع‌الدراسة‌‌الأدب‌بالاضافه‌انه‌لدى‌مراجعة‌‌

منهم‌تناول‌المتغير‌التابع‌ككتله‌واحدة‌ف‌‌‌‌،تناولت‌ذات‌ابعاد‌المتغير‌التابع‌‌،عربية‌‌أودراسات‌اجنبية‌‌

حيث‌تم‌اختيار‌تلك‌الأبعاد‌بعد‌الفحص‌‌‌‌وخاصه‌في‌القطاع‌الحكومي،‌‌-الباحثة‌حسب‌علم‌‌‌‌-فقط

كما‌أوصت‌الكثير‌من‌الدراسات‌باجراء‌دراسات‌متعلقة‌بذات‌الموضوع‌‌‌المبدئي‌لمجتمع‌الدراسة،
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كدراسة) مختلفه‌ وقطاعات‌ مختلفة‌ دراسات‌ عينة‌ ودراسة‌‌‌‌،(2023،‌‌وآخرون‌الخالدي‌‌‌‌على‌

التي‌أوصت‌باجراء‌دراسات‌مستقبلية‌على‌أثر‌التدريب‌في‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌،(‌‌2020)الحياصات،

‌بأبعاد‌وقطاعات‌مختلفة.‌

 المنظور الثاني: المنظور العملي 

كورونا‌أجرى‌تطويرا‌كبيرا‌على‌برامجه‌واستحدث‌‌‌‌أزمة‌إن‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌منذ‌‌

المملكه‌ النقدي‌موحد‌"على‌مستوى‌ الدعم‌ المعتمد‌‌،‌برنامج"‌ برنامج‌المعونات‌ ‌‌؛‌بالاضافة‌الى‌

‌‌،‌فاصبح‌لزاما‌على‌صندوق‌المعونة‌منذ‌ذلك‌الوقت‌ان‌يقوم‌بتحسين‌اداء‌العاملين‌ورفع‌كفائتهم‌

الدراسة‌ مشكلة‌ عن‌ الأولي‌ الميداني‌ البحث‌ اثناء‌ تبين‌ عن‌‌‌‌،‌اذ‌ مسؤولين‌ عدة‌ مع‌ والتواصل‌

والتطوير‌ الصندوق‌‌‌،‌التدريب‌ موظفي‌ الوظيفي‌‌‌‌تبايناً‌هناك‌‌‌‌أن‌‌‌،‌وبعض‌ الاداء‌ في‌ وفجوة‌

فمنهم‌من‌لا‌يتقن‌‌‌‌.‌وذلك‌بين‌الاداء‌الوظيفي‌الحالي‌وبين‌الاداء‌الوظيفي‌المطلوب‌‌‌،‌للموظفين‌

ت‌ انه‌ علما‌ الآن‌ حتى‌ الجديد‌ النظام‌ على‌ العمل‌ اعتماده‌‌بالأصل‌ على‌ سنوات‌ عده‌ مرور‌ م‌

المطلوبة‌‌‌‌،‌للصندوق‌‌‌رسمياً‌‌‌برنامجاً‌ الخدمة‌ تقديم‌ في‌ المشكلات‌ بعض‌ يواجه‌ منهم‌ والبعض‌

و‌ذلك‌يؤثر‌على‌نتاج‌الخدمة‌المرجو‌تقديمها‌من‌الموظفين‌وجودة‌الخدمة‌‌‌‌؛‌بالشكل‌المطلوب‌

 ‌‌.‌وقد‌أعزت‌الباحثة‌ذلك‌لقلة‌البرامج‌التدريبية‌التي‌تغطي‌تلك‌الاحتياجات‌

 هداف الدراسة أ 3.1

 سعت‌الدراسة‌الحالية‌للتعرف‌على‌الاهداف‌التالية:‌‌

‌بابعاده‌والاداء‌الوظيفي‌بابعاده.‌هتقديم‌اطار‌نظري‌لمتغيرات‌الدراسة‌تدريب‌الموارد‌البشري .1

 الحالي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.‌‌هالتعرف‌على‌مستوى‌تدريب‌الموارد‌البشري .2

 التعرف‌على‌مستوى‌الاداء‌الوظيفي‌الحالي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن. .3
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على‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌‌هالتعرف‌على‌اثر‌تدريب‌الموارد‌البشري .4

 في‌الأردن.

تقديم‌توصيات‌على‌ضوء‌نتائج‌الدراسة‌قد‌تفيد‌متخذي‌القرار‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌ .5

 في‌الأردن.

 أهمية الدراسة  4.1

جاءت‌أهمية‌الدراسة‌من‌أهمية‌موضوعها‌ومن‌النتائج‌التي‌توصلت‌لها‌الدراسة‌،والتي‌انعكست‌

‌أهميتها‌على‌الناحيتين‌النظرية‌والتطبيقية‌كما‌يلي:‌‌

 الأهميه النظرية 

تسعى‌‌ أي‌منظمة‌ لطالما‌شكّل‌هاجساً‌في‌ بأنها‌ستتناول‌موضوعا‌ الدراسة‌ أهمية‌هذه‌ تظهر‌

على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌‌هوالتي‌ستسلط‌الضوء‌على‌أثر‌تدريب‌الموارد‌البشري‌‌،للتطوير‌المستمر

صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن‌،حيث‌تعد‌هذه‌الدراسة‌)على‌حد‌علم‌الباحثة‌(‌انها‌الدراسة‌‌

،‌على‌وجه‌الخصوص‌بذات‌الأبعاد‌الأولى‌التي‌تناولت‌هذا‌الموضوع‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية

 .التي‌ممكن‌أن‌تفتح‌آفاقاً‌علمية‌تؤثر‌على‌الأداء‌الوظيفي

 الأهمية العملية 

الدراسة‌رؤى‌‌ الوطنية‌‌قيّمة‌تقدم‌هذه‌ المعونة‌ التدريب‌في‌رفع‌‌،‌‌لصندوق‌ حول‌كيفية‌توظيف‌

به، والارتقاء‌ الوظيفي‌ التدريب‌‌‌الاداء‌ المعلومات‌حول‌عملية‌ ببعض‌ بتزويدهم‌ ومعيقاتها‌‌،‌‌وتسهم‌

كما‌يؤمل‌أن‌تفيد‌نتائج‌الدراسة‌‌‌‌والذي‌سوف‌ينعكس‌على‌الاداء‌الوظيفي‌ايجاباً،‌‌،وكيفية‌تجاوزها

بالاضافة‌لاستفادة‌الموظفين‌‌‌‌،وتوصياتها‌متخذي‌القرار‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌بشكل‌خاص‌

‌والقائمين‌على‌البرامج‌التدريبيه‌من‌هذه‌الدراسة.
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 أسئلة الدراسة  5.1

‌تسعى‌الدراسة‌للاجابة‌على‌السئلة‌التالية‌‌

‌لدى‌موظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن؟‌همامستوى‌تطبيق‌تدريب‌الموارد‌البشري -1

 ما‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌الحالي‌لموظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن؟‌ -2

على‌الأداء‌الوظيفي‌وأبعاده‌لموظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌‌هما‌اثر‌تدريب‌الموارد‌البشري -3

 في‌الاردن؟‌

 فرضيات الدراسة  6.1

‌التالية:‌من‌اجل‌معرفة‌الأثر‌لمتغيرات‌الدراسة‌تم‌اقتراح‌الفرضيات‌

H0 1:‌‌(لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌α = 0.05لتدريب‌الموارد‌‌‌)بابعاده‌‌‌‌البشريه

‌نوع‌التدريب،‌‌الاحتياجات‌التدريبيه،‌‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌)كفاءةالمدرب،‌‌مجتمعةً‌بـ:

جودة‌الاداء(‌‌‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌‌بأبعاده‌)حجم‌الاداء،مكان‌التدريب(‌على‌الأداء‌الوظيفي‌‌

 في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.

‌:وينبثق‌من‌الفرضية‌الرئيسية‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتية‌

H0 1.1  :(أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ الموارد‌‌α= 0.05لا‌يوجد‌ لتدريب‌ ‌البشريه‌(‌

 على‌حجم‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.‌‌‌بابعاده‌مجتمعةً‌

H0 1.2:‌‌(لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌α= 0.05لتدريب‌الموارد‌‌‌)البشريه 

على‌كمية‌الجهد‌المبذول‌في‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌‌مجتمعةً‌بابعاده‌‌

‌.في‌الاردن
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H0 1.3  :أثر‌‌ الموارد‌‌α= 0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)لا‌يوجد‌ لتدريب‌ ‌البشريه‌(‌

 .‌الأردنعلى‌جودة‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌‌‌بابعاده‌مجتمعةً‌

 أنموذج الدراسة  7.1

‌‌البشريه‌فالمتغير‌المستقل‌تدريب‌الموارد‌‌‌‌،‌يمثل‌مخطط‌الدراسة‌الفرضي‌متغيرات‌الرئيسية‌وابعادها‌

نوع‌التدريب،‌مكان‌‌‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌)كفاءة‌المدرب،‌مجتمعةً‌بـ‌:‌بابعاده‌‌

‌جودة‌الاداء(.‌‌‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌‌‌والمتغير‌التابع‌الأداء‌الوظيفي‌بأبعاده)‌حجم‌الأداء،‌‌‌التدريب(،‌

 
 (: أنموذج الدراسة  1-1الشكل رقم )

‌:‌تم‌تطوير‌هذا‌الأنموذج‌بالاستناد‌الى‌المصادر‌التالية‌

‌.(2023(،‌)العزري،‌Oyekan, 2023:‌)‌‌(هتدريب‌الموارد‌البشري‌‌المتغير‌المستقل)

‌.(2017(‌،‌)الشلبي‌وآخرون،‌Motlokoa,2018:‌)‌‌المتغير‌التابع)‌الأداء‌الوظيفي(
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 الدراسةحدود  8.1

على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌‌‌هتناولت‌هذه‌الدراسة‌"أثر‌تدريب‌الموارد‌البشري‌‌الحدود الموضوعية:

الاردن" في‌ الوطنية‌ المعونة‌ على‌‌‌‌،‌‌صندوق‌ الدراسة‌ نتائج‌ تعميم‌ الصعب‌ من‌ وبالتالي‌

 ‌.قطاعات‌أخرى‌أو‌بلدان‌أخرى‌

‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.‌‌الحدود المكانية:

 ‌.كافة‌موظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن‌الحدود البشرية:

 .(‌2024‌/2025سنة)‌في‌الفصل‌الدراسي‌الاول،‌الدراسةتطبق‌هذه‌الحدود الزمانية: 

 الدراسة  محددات 9.1

وهو‌قطاع‌حكومي‌لذا‌‌‌،تم‌تطبيق‌هذه‌الدراسة‌على‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن‌فقط

‌سيكون‌من‌الصعب‌تعميم‌النتائج‌على‌قطاعات‌اخرى‌وبلدان‌أخرى.‌

الدراسةو‌ هذه‌ في‌ بيانات‌ جمع‌ كأداة‌ الاستبانة‌ استخدام‌ في‌‌‌،تم‌ القيود‌ بعض‌ هناك‌ وسيكون‌

المقابلات‌ مثل‌ اخرى‌ أدوات‌ وموضوعية‌‌‌‌اقتصرحيث‌‌‌‌،استخدام‌ دقة‌ على‌ الدراسة‌ نتائج‌ صدق‌

 المستجيبين‌على‌فقرات‌أداة‌الدراسة.

 التعريفات الإجرائية  10.1

‌يلي:‌تحتوي‌هذه‌الدراسة‌على‌المصطلحات‌والمفاهيم‌المتعلقة‌بالدراسة‌وهي‌كما‌

(‌بأنه‌الانشطة‌الموجهة‌نحو‌اكتساب‌معرفة‌Olwaseun,2018عرفه‌)(:  Trainingالتدريب )

مهارات‌محدده‌لغرض‌مهنة‌او‌مهمة‌ما،‌والتي‌تركز‌على‌الوظيفة‌التي‌يقوم‌بها‌الفرد‌‌‌أو

 . وتهدف‌الى‌سد‌الفجوة‌بين‌الاداء‌الحالي‌والاداء‌القياسي‌المطلوب‌
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من‌شأنها‌صقل‌ورفع‌مهارات‌‌‌،بأنها‌عملية‌يخطط‌لها‌ضمن‌اساليب‌وطرق‌ كما عُرفت إجرائيا:

 الموظفين‌والتي‌بالتالي‌ستنعكس‌على‌أدائهم‌الوظيفي‌ايجاباً.‌

البشري وخولة،‌‌(:  Human Resource)  هالموارد  تلك‌2021عرفها)الشيكر‌ أنها‌ على‌ ‌)

والراغبين‌في‌هذا‌الاداء‌بشكل‌جاد‌وملتزم‌،‌‌المجموعات‌من‌الافراد‌القادرين‌على‌أداء‌العمل

يحتل‌المرتبة‌الاساسية‌‌‌‌‌‌،رأس‌المال‌البشري(‌‌أو‌ما‌يطلق‌عليه)‌‌يهحيث‌ان‌الموارد‌البشر‌

‌باعتبارها‌جزءاً‌هاماً‌من‌البنية‌التحتية‌للاقتصاديات‌الوطنية.‌‌،من‌الاهتمام‌على‌مستوى‌العالم

‌‌،‌بأنها‌كل‌موظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌على‌مختلف‌مستوياتهم‌ومهامهم‌وتُعرف إجرائيا:  

‌والذي‌يقوم‌كل‌فرد‌منهم‌بتأدية‌مهامه‌وواجباته‌ومسؤولياته‌كما‌هي‌موكلة‌إليه.

عملية‌تحليل‌الفجوات‌بين‌المهارات‌والمعرفة‌الحالية‌للأفراد‌أو‌‌‌‌عرفتها‌‌: ةالًحتياجات التدريبي

)‌‌‌‌أهداف‌معينة‌‌الموظفين،‌وما‌هو‌مطلوب‌منهم‌لتحقيق‌الأداء‌المطلوب‌أو‌الوصول‌إلى‌‌

‌.(2018الحريري،

اجرائياا: الأ‌‌‌وتعرف  بين‌ الفجوة‌ لفحص‌ تعاوني‌ لموظفي‌‌جهد‌ الحالي‌ والوضع‌ المحددة‌ هداف‌

صندوق‌‌المعونة‌بصورة‌منظمة‌حتى‌يتم‌معرفة‌الاحتياجات‌الفعلية‌الظاهرة‌منها‌والخفية‌‌

‌.(5-‌1من‌)‌‌ةستبانوذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌‌المطلوب‌تطويرها‌للموظفين

جميع المعلومات المقدمة للمتدربين بهدف تدريس المعرفة أو    عرفها‌بأنها‌ البرنامج التدريبي: محتوى 

 .‌( 2011) حسونه، ، وهذا يعني أن محتوى التدريب يمكن أن يتخذ أشكالاا متنوعة المهارات 

لموظفي‌‌‌‌ة‌معرفه‌وحصر‌كل‌المعلومات‌التي‌يجب‌تعلمها‌وتتوافق‌مع‌الحاجات‌الفعلي‌‌‌‌‌:‌جرائيا إ وعرفت  

 (.‌10-‌6)‌‌‌من‌‌‌ة‌ستبان‌وذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌‌‌للتطبيق‌‌‌ة‌ن‌تكون‌قابل‌أ‌صندوق‌المعونة‌و‌

‌.‌(2013)الحموري،ةو‌معرفأ‌ةلتقديم‌مهار‌‌ةأنها‌الطريقه‌المستخدم‌نوع التدريب:
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النهج‌المستخدم‌في‌صقل‌و‌تقديم‌المهارات‌لموظفي‌صندوق‌المعونة‌وقد‌تكون‌‌جرائيا:  إوعرفت  

‌(.15-11من‌)‌‌ةستبانوذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌‌ةو‌نوع‌الوظيف‌أ‌التوظيف‌‌‌‌ةمرحلبناءاً‌على‌‌

التدريب: بشكل‌‌‌‌مكان  للمتدربين‌ التدريب‌ تقديم‌ فيه‌ يمكن‌ الذي‌ المستقل‌ المريح‌ المكان‌

 .‌(2009)السالم،أفضل

‌،و‌داخلهأالموقع‌الذي‌يتم‌فيه‌تنفيذ‌العملية‌التدريبية‌إما‌خارج‌صندوق‌المعونة‌‌جرائياا:  إوعرف  

‌(.20-16من‌)‌ةستبانوذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌ويتوفر‌فيه‌كل‌المقومات‌التدريبية

عدة‌مهارات‌ومقومات‌تعمل‌‌‌ةالتدريبي‌‌‌ةعرفه‌أن‌يمتلك‌الشخص‌الذي‌يقوم‌بالعمليكفاءة المدرب:  

 .‌(2011)عامر،‌على‌نجاح‌العملية‌التدريبية

مما‌يكسب‌موظفي‌صندوق‌‌‌‌ةمدى‌قدرة‌وكفاءة‌المدرب‌على‌تقديم‌التدريب‌بفاعليجرائياا:  إوعرفت  

  .(‌25-21من‌)‌ةستبانوذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌المعونة‌المهارات‌والمعرفة‌المطلوبة

)   الأداء واجباتهم‌‌‌‌(:Job Performanceالوظيفي  أداء‌ في‌ الموظفين‌ نجاح‌ مستوى‌ بأنه‌

كما‌أن‌أداء‌الموظف‌هو‌العنصر‌المؤثر‌في‌تحقيق‌الاهداف‌‌‌‌‌ومسؤولياتهم‌تجاه‌منظماتهم،‌

اداء‌‌‌‌،التنظيمية ليقدمو‌لهم‌افضل‌ لتحفيز‌موظفيها‌ المنظمات‌عن‌أساليب‌ تبحث‌ )‌‌لذلك‌

Tamunomiebi & Oyibo,2020)‌.‌

:‌تنفيذ‌الموظف‌عمله‌ضمن‌مهامه‌ومسؤولياته‌الموكل‌إليه‌وذلك‌حسب‌وصفه‌‌إجرائياا كما‌عُرف‌‌

‌.‌وذلك‌لتحقيق‌النتائج‌المرجوه‌والاهداف‌التي‌يطمح‌لها‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌الوظيفي،

الأداء زمنيحجم  فتره‌ خلال‌ المنجز‌ العمل‌ كمية‌ الأ‌‌،محددة‌‌ة:‌ الإ‌مع‌ بعين‌ تحقيق‌‌خذ‌ عتبار‌

‌.(2010)العزاوي،‌ةالأهداف‌المطلوب
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‌،هدافالتي‌ينفذها‌موظف‌صندوق‌المعونة‌مقارنة‌بالأ‌‌‌ةنشطو‌الأأكمية‌المهام‌‌‌‌جرائياً:إوعرف‌‌

‌‌ة‌ستبانوذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌‌‌،‌‌محددة‌‌ةخر‌مستوى‌الانجاز‌خلال‌فتره‌زمنيآو‌بشكل‌‌أ

‌.(30-‌26من‌)

‌.‌(‌2013)المحاسنه،‌‌داء‌عمل‌معين‌مقدار‌الطاقة‌الجسمانية‌التي‌يبذلها‌الفرد‌لأ‌‌‌كميه الجهد المبذول: 

لإ  جرائياا:  إوعرفت   وعقلية‌ جسمانية‌ طاقه‌ من‌ المعونة‌ موظف‌صندوق‌ يبذل‌ ما‌ تمام‌‌مقدار‌

 .(‌35-31وذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الاستبانه‌من)‌‌،‌واستيعاب‌المهام‌بالشكل‌المناسب‌

في جميع   الأداء وتقييم   مفهوم يرتبط بصورة مباشرة مع عملية التحسين المستمر،‌‌جودة الًداء :

 . (2020) مصطفى،المراحل، وصولاا إلى تقييم المنتج النهائي، وتعديله وتحسينه

ا إوعرف   مهامه‌‌:  جرائيا اتمام‌ في‌ المعونه‌ موظف‌صندوق‌ يتوخاها‌ التي‌ والكفاءة‌ الدقة‌ مدى‌

وبالتالي‌تتحقق‌‌‌‌،مما‌يؤثر‌ايجابا‌على‌الخدمات‌المقدمة‌للمواطن‌دون‌اخطاء‌‌،‌‌ومسؤولياته

  .(40-‌36من‌)‌‌ةستبان‌وذلك‌من‌خلال‌فقرات‌الإ‌هداف‌المرجوةالأ



 

 : الفصل الثاني
 السابقة  الأدب النظري والدراسات 

 الأدب النظري  2.1

 البشريهتدريب الموارد  2.2

 الأداء الوظيفي 2.3

 المقاربة النظرية  2.4

 ة نبذه عن صندوق المعونة الوطني  5.2

 الدراسات السابقة  2.6

 مايميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة   2.7
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 : الفصل الثاني
 الأدب النظري والدراسات السابقة

 الأدب النظري  1.2

محوريين‌‌ إلى‌ تقسيمه‌ تم‌ وقد‌ الدراسة،‌ بموضوع‌ المتعلق‌ النظري‌ الإطار‌ الفصل‌ هذا‌ يتناول‌

الموارد‌‌‌‌:رئيسيين تدريب‌ الأول‌ المحور‌ الوظيفي.البشريهيتناول‌ الأداء‌ الثاني‌ المحور‌ ويتضمن‌ ‌،‌‌

متبوعًا‌‌ الحالية،‌ الدراسة‌ بموضوع‌ الصلة‌ ذات‌ السابقة‌ للدراسات‌ عرضًا‌ الفصل‌ هذا‌ يتناول‌ كذلك‌

‌بالتعقيب‌على‌تلك‌الدراسات‌مقارنة‌بالدراسة‌الحالية.‌

   البشريهتدريب الموارد   2.2

للمنظمة‌أحد‌أكبر‌استثماراتها‌واهم‌النشاطات‌التي‌تحقق‌المزايا‌التنافسية،‌‌‌‌البشريهتمثل‌الموارد‌‌

والعولمة،‌والتطور‌المعرفي‌والتقني‌الهائل،‌‌‌،‌لا‌سيما‌في‌الوقت‌الحاضر؛‌إذ‌إن‌الأزمات‌الاقتصادية‌‌

ويشير‌‌‌‌،المتبعة‌‌البشريهالمنظمات‌على‌النظر‌مرة‌أخرى‌لممارسات‌الموارد‌‌‌‌أجبرت‌والمنافسة‌الشرسة‌‌

إلى‌تعزيز‌المعرفة‌والقدرات‌والمهارات‌والمواهب‌للقوى‌العاملة‌في‌المنظمة،‌‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌

أو‌منظمة‌أن‌تنشأ‌وتنمو‌من‌غير‌تنمية‌وتدريب‌موارد‌‌‌‌وفي‌البيئة‌المعقدة‌الحالية‌لا‌يمكن‌لأي‌عمل

‌(.‌‌‌2019بودرجه،‌‌مناسبة؛‌لذا‌أصبح‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌محور‌اهتمام‌كل‌منظمة‌تقدمية‌)‌‌هبشري

‌‌،كما‌يجب‌اكساب‌الافراد‌العاملين‌للمهارات‌النظرية‌والعملية‌المؤثرة‌على‌سلوكياتهم‌المستقبليةو‌

‌.‌(2006وبالتالي‌تصحيح‌الانحرافات‌في‌ادائهم‌على‌المدى‌الطويل‌)عباس،‌

،‌التي‌تطلبت‌أن‌‌البشريهالعديد‌من‌التحولات‌المهمة‌في‌توجهات‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌‌‌‌هنالك

تتخذ‌تلك‌الممارسات‌ما‌يجعلها‌تتطابق‌مع‌المتغيرات‌المعاصرة،‌سواء‌كانت‌في‌الأبعاد‌المادية‌لبيئة‌‌

‌‌ه.العمل،‌أم‌الأبعاد‌الثقافية‌والتنظيمية‌التي‌ظهرت‌على‌ساحة‌علم‌التنظيم‌الإداري‌والموارد‌البشري
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 وعليه سنتطرق لجوانب التدريب كما يلي: 

 : تعريف التدريب اصطلاحاأولًا 

كساب‌العامل‌وصقله‌‌مجموعة‌من‌الجهود‌المبذولة‌والتي‌تهدف‌لإ‌‌بأنه‌‌(2023الخميس،    عرفته)

‌دائه.أبالمزيد‌من‌الخبرات‌والمهارات‌التي‌تهدف‌لرفع‌مستوى‌‌

عنصر‌أساسي‌تنظيمي‌واحدى‌أسباب‌‌‌‌هي‌عملية‌التدريب‌‌‌‌بأن‌‌(2023  بصبوص،  شار)أوكما  

‌النجاح‌وتوليد‌المواهب‌والكفاءات.‌

 ,Kuruppu, Kavirathne & Karunarathna, 2021وكما‌أضافت‌العديد‌من‌الدراسات:‌)‌‌

Fan, Krampah, Blessing & Oduro, 2020بأن‌التدريب‌هو‌استثمار‌يسهم‌في‌زيادة‌إنتاجية‌‌‌)

الموظفين،‌وبأنه‌عملية‌منهجية‌تقدم‌التعلم‌للموظفين،‌وأداة‌لتعديل‌السلوك‌وإجراء‌تغيير‌دائم،‌في‌‌

‌ورفعجودة‌الحياة‌العملية‌والتنظيمية‌للموظفين،‌‌‌‌‌وتحسينالمهارات‌والمعرفة،‌وتحسين‌الأداء‌الوظيفي‌‌

‌فرص‌بقائها.‌‌‌‌وتعزيزالقدرة‌التنافسية‌للمؤسسات‌‌وتقويةمستوى‌الرضا‌الوظيفي،‌

‌ومن‌خلال‌التعريفات‌السابقة،‌نستطيع‌إدراك‌بأن‌التدريب‌هو:‌

‌نشاط‌إنساني.‌‌ •

‌نشاط‌مخطط‌له‌ومقصود. •

‌يهدف‌إلى‌إحداث‌تغييرات‌في‌جوانب‌مختارة‌لدى‌المتدربين. •

‌.في‌حد‌ذاته‌وإنما‌هو‌عملية‌منظمة‌تستهدف‌تحسين‌وتنمية‌قدرات‌‌ليس‌هدفاً‌ •
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 ثانياا :مبادئ التدريب

‌:‌‌ترتكز‌عملية‌التدريب‌على‌عدة‌مبادئ‌منها

‌.الشرعية:‌يجب‌ان‌يتم‌التدريب‌وفق‌القوانين‌والانظمه‌واللوائح‌المعمول‌بها‌داخل‌الصندوق‌ •

 استمراريه‌تساعده‌‌عمليةللفرد‌وتكون‌‌‌‌ةالتدريب‌مع‌بدايه‌الحياه‌الوظيفي‌‌ستمرارية:‌يستمرالإ •

‌.على‌التكيف‌مع‌المتغيرات‌والتطورات‌الحاليه

‌.الشمولية:‌يجب‌ان‌يشمل‌التدريب‌كل‌الاتجاهات‌والقيم‌وموجه‌لجميع‌الفئات‌من‌الموظفين •

‌.الواقعية:‌يلبي‌التدريب‌الاحتياجات‌العقليه‌للمتدربين‌وتناسب‌مستوياتهم •

‌.الموضوعات‌السهله‌ثم‌للاصعب‌‌بمعالجة‌التدرج:‌يبدأ‌التدريب‌ •

‌.مواكبة‌التطوير:‌ان‌يأتي‌التدريب‌لاشباع‌الحاجات‌التدريبيه‌المستقبليه‌للعاملين •

‌.النظام‌المفتوح:‌النظام‌موكب‌متكامل •

 التدريب  أهميةثالثاا:  

 :المنظمات‌جانب‌حيث‌إن‌للتدريب‌أهمية‌من‌عدة‌جوانب‌وأهمها‌من‌

‌.نتاجية‌والاداء‌التنظيميزيادة‌الإ -1

 .تجاهات‌ايجابيةإخلق‌ -2

 .تجديد‌المعلومات‌وتحديثها -3

 :المنظمات‌ومن‌جانب‌موظفي‌

‌المساعدة‌في‌حل‌المشكلات. -1

 تطوير‌وتنمية‌الدافعية‌نحو‌الأداء. -2

‌تقليل‌التوتر‌الناجم‌عن‌نقص‌المعرفة‌والتخبط‌أثناء‌العمل. -3
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 التدريبرابعاا: معيقات 

العملية‌التدريبية‌سواء‌أكان‌من‌المنظمة‌ذاتها‌‌‌‌تحبطقد‌يواجه‌التدريب‌الكثير‌من‌المعيقات‌التي‌‌

‌(‌ومن‌أبرزها:‌2019أو‌من‌الموظفين)عمام،‌

‌.غياب‌التخطيط‌الاستراتيجي‌للتدريب‌ •

 ‌.عدم‌احترام‌اوقات‌العمل‌بأن‌يكون‌التدريب‌خارج‌وقت‌العمل •

 .تهرب‌الموظفين‌من‌التدريب‌ •

 ‌.نوعية‌البرامج‌المملة •

 .فشل‌المدربين‌في‌توصيل‌المعلومة‌ •

 .التمويل‌الضعيف‌للبرامج‌التدريبة‌ •

 التدريب  أبعادخامساا: 

 الًحتياجات التدريبية   -1

تدرس‌الفجوة‌بين‌‌‌‌،وهي‌عملية‌تعاونية‌‌،أمر‌أساسي‌لعملية‌التدريب‌‌ريبيةد‌الت‌تحديد‌الاحتياجات‌

حتياجات‌الفعلية‌والمهارات‌يهدف‌إلى‌تتبع‌الإ‌‌‌،الأهداف‌المحددة‌والوضع‌الحالي‌في‌برنامج‌منظم

وتهدف‌هذه‌المرحلة‌إلى‌التعرف‌على‌الاحتياجات‌الواضحة‌والخفية‌للموظفين.‌‌،التي‌يتعين‌تطويرها
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‌وتتمثل‌الخطوات‌الأساسية‌لتحليل‌احتياجات‌التدريب‌،‌في‌التالي:‌

التدريب‌واحتياجاته،‌‌‌‌عملية‌يعد‌توضيح‌أهداف‌التدريب‌جانبًا‌مهمًا‌من‌جوانب‌تحديد‌: تحديد‌الأهداف-‌أ‌

،وأسبابها‌الحقيقية‌وتقرير‌ما‌إذا‌كان‌‌وأوجه‌القصور‌في‌الأداء.‌‌‌‌،‌حيث‌إنه‌يحدد‌مشكلات‌الأداء‌

أساليب‌البرنامج‌‌وتشمل‌الأهداف‌توفير‌توصيات‌محددة‌عن‌‌‌‌التدريب‌هو‌الأفضل‌للحل‌والمعالجة،‌

‌‌و‌‌‌،‌ويمكن‌القول‌أن‌الأهداف‌التدريبية‌تحدد‌السلوك‌المرغوب‌فيه‌‌‌،‌وإمكانية‌تكراره‌وتكلفته‌‌‌،‌التدريبي‌

نتيجة‌‌ المتدرب‌ لدى‌ المؤسسة‌ظهوره‌ تأمل‌ الحاضرة‌‌إ‌الذي‌ الظروف‌ وتغيير‌ التعلم‌ خبرات‌ كتسابه‌

 (.‌‌2010،‌‌ر‌للمتدرب‌)معما‌

‌التدريب‌فتقسم‌إلى‌عدة‌أنواع‌منها:‌‌أنواع‌اهدافأما‌من‌حيث‌

‌.ةأهداف‌تدريبية‌تلبي‌حاجة‌المؤسس‌ •

 .أهداف‌تدريبية‌خاصة‌بطبيعة‌فترة‌التنفيذ‌‌ •

 .في‌التدريب‌‌‌دورهاأهداف‌تدريبية‌حسب‌ •

 أهداف‌تدريبية‌تتعلق‌بالسلوك‌البشري.‌ •

 أهداف‌عاطفية‌خاصة‌بالقيم‌والميول‌والعلاقات‌الانسانية. •

 اجتماعية.أهداف‌ •

في‌الحقائق‌والأرقام‌التي‌لها‌علاقة‌بتوقعات‌الأداء‌من‌المتدربين،‌وتحديد‌أنواع‌‌‌‌التركيز‌‌–ب‌

‌البيانات‌اللازمة‌لاستخلاص‌النتائج‌المطلوبة.‌

‌‌،‌اختيار‌طريقة‌جمع‌البيانات:‌بحيث‌تكون‌أساليب‌جمع‌البيانات‌مناسبة‌لنوع‌تلك‌البيانات‌‌‌-ج

مقبولة‌طبقا‌‌ تكون‌ المعونة‌‌لمعاييروأن‌ والدقة،‌‌صندوق‌ الموضوعية،‌ انتهاج‌ من‌ بد‌ ولا‌ ‌،

‌وتفادي‌التكرار،‌والمبالغة.‌
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جمع‌البيانات:‌ويعتبر‌جوهر‌عملية‌تحليل‌الاحتياجات‌التدريبيه‌وينبغي‌مراعاة‌إعداد‌الوقت‌‌‌‌-د‌

‌الكافي‌لجمعها؛‌لضمان‌دقتها‌وصحتها‌وسلامتها.‌

تحليل‌البيانات‌والتحقق‌منها:‌‌وتعتمد‌على‌طبيعة‌المعلومات‌نفسها‌وأسلوب‌جمعها،‌حيث‌‌‌-ه

ينبغي‌التأكد‌من‌صحة‌المعلومات‌عن‌طريق‌مقارنتها‌بتلك‌المعلومات‌الواردة‌من‌مصادر‌

‌أخرى‌وبأساليب‌مختلفة.‌‌

التقرير‌‌-و يحدد‌ أن‌ ينبغي‌ النهائي:‌ التقرير‌ يفي‌‌‌‌إعداد‌ الذي‌ التدريب‌ برنامج‌ ماهية‌ النهائي‌

بياني،‌‌،بالاحتياجات‌ التقرير‌على‌شكل‌عرض‌ يأتي‌ للاعتبارات‌‌‌‌وقد‌ مكتوبة‌ أو‌خلاصة‌

‌والحلول،‌او‌للمعلومات‌والنتائج‌المستخلصة‌منه‌شفوي‌لما‌هو‌مطلوب.‌‌

‌‌‌:حيث‌يتم‌تحليل‌هذه‌الاحتياجات‌من‌خلال

‌الملاحظات‌المباشرة.‌ -

 مقابله‌الموظفين.‌ -

 استطلاع‌الآراء. -

 محتوى البرنامج التدريبي  -2

م‌للمتدرب‌إما‌على‌مره‌واحدة‌أو‌‌وتقدّ‌‌‌،‌المرتبطة‌بموضوع‌واحد‌متسلسل‌علمياً‌هي‌المعلومات‌‌

‌‌.(‌2020فترات‌ويختلف‌حجم‌المحتوى‌التدريبي‌بين‌صغير‌ومتوسط‌وكبير)هلال،‌

الأهداف‌التي‌يسعى‌البرنامج‌لتحقيقها‌من‌خلال‌التغيير‌أو‌‌‌‌البرنامج‌التدريبي‌‌يتناول‌محتوى‌

من‌و‌أو‌لإضافة‌معارف‌جديدة.‌‌‌‌،لتعليم‌مهارات‌محددة‌‌،أن‌يكون‌المحتوى‌منظماً‌‌‌يجب‌‌‌ر،‌‌التطوي

ومن‌‌والاستعداد‌لدى‌الموظفين.،‌والدافعية‌،‌الضروري‌أن‌يأخذ‌المحتوى‌في‌الاعتبار‌مستوى‌الرغبة

‌(:2022وآخرون،‌‌الزناتي‌اهم‌المبادئ‌التي‌يجب‌اتباعها‌عند‌اعداد‌المحتوى‌التدريبي‌ومنها)
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اكثر‌‌‌الموظفهل‌سيجعل‌‌‌‌هل‌محتوى‌الماده‌التدريبية‌مهم‌للموظفين،،‌‌الاهتمام‌والتحفيز •

‌(.‌2010)‌العزاوي،‌هل‌سيجعل‌اداء‌الموظف‌اكثر‌سهولة‌انتاجية،

 التأثير‌والمصداقية.‌ •

 الأهداف. •

 السياق‌والالفة.‌ •

 الاختلافات‌الفردية‌للموظفين.‌‌ومراعاةالحاله‌الذهنية‌ •

 المحتوى‌لاجزاء‌وكل‌جزء‌يحمل‌عنوانا‌يقدم‌بترتيب‌منطقي.‌التقسيم‌بحيث‌يقسم‌ •

 الرسوم‌التوضيحية‌حتى‌تساعد‌على‌الفهم‌وايصال‌تفاصيل‌الموضوعات. •

التنظيم‌الداخلي‌من‌تحديد‌وتقسيم‌الموضوع‌وتسليط‌الضوء‌عليه‌تدريجيا‌من‌مواضيع‌رئيسيه‌‌ •

 لفرعيه.‌

 امثلة‌ملائمة‌ذات‌صلة‌بموضوع‌التدريب. •

 التصميم‌والاخراج‌الفني‌من‌حيث‌شكل‌المحتوى‌والألوان. •

 الملائم‌على‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي‌من‌تمارين‌واختبارات.‌التطبيق •

عبارات‌ • واستخدام‌ الاسباب‌ مع‌ الصحيحة‌ الاجابات‌ اعطاء‌ حيث‌ من‌ الاثر‌ ارجاع‌

 .(2011)عباس،‌تحفيزية

 المراجعة‌و‌ربط‌كافة‌المعلومات‌وذكرها‌بطرق‌مختلفة.‌ •

‌التذكير‌والتدعيم‌من‌خلال‌اساليب‌ونماذج‌تدريبية‌تساعد‌على‌التذكر. •

 ‌



19 

 التدريب أنواع -3

‌:(‌2005،‌‌ر)‌ماهأساسهالتدريب‌باختلاف‌المعيار‌التي‌تصنف‌على‌‌أنواعتختلف‌

 التدريب حسب مرحلة التوظيف 

الجديد‌للحصول‌على‌معلومات‌قبل‌‌‌موظف‌صندوق‌المعونة‌تدريب‌الموظف‌الجديد:‌يحتاج‌‌ •

وادائه،‌‌؛مباشرة‌عمله القادمة‌وسلوكياته‌ باتجاهاته‌ الموظف‌ انها‌ستساعد‌ ‌أنحيث‌‌‌‌حيث‌

 لكيفية‌اداء‌عمله.‌يهيئهُ‌تدريب‌الموظف‌الجديد‌

للموظف‌وهو‌على‌رأس‌‌في‌تقديم‌التدريب‌‌‌‌أحياناً‌‌‌صندوق‌المعونة‌ثناء‌العمل:‌قد‌يرغب‌‌أ‌التدريب‌‌ •

كما‌‌‌‌نسبيا،‌‌‌ة‌عتماد‌على‌هذا‌النوع‌ان‌معظم‌الاعمال‌يمكن‌تعلمها‌في‌فتره‌قصير‌ويعود‌الإ‌‌‌،‌عمله‌

 كما‌انه‌هناك‌الكثير‌من‌المعلومات‌يجب‌ان‌تكون‌في‌مكان‌العمل‌نفسه.‌‌‌ن‌تكاليفها‌منخفضه،‌أ‌

‌‌‌.‌انظمة‌عمل‌جديده‌‌‌أو‌التدرب‌على‌تكنولوجيا‌جديدة‌‌‌‌التدريب‌بغرض‌تجديد‌المهارات‌والمعرفة:‌ •

ن‌هناك‌اختلاف‌بالمهارات‌والمعارف‌أالتدريب‌بغرض‌الترقية‌والنقل:‌الترقية‌والنقل‌يعني‌‌ •

 ‌‌.وهذا‌الاختلاف‌هو‌الفجوة‌المطلوب‌سدها‌،الحالية‌للفرد‌عن‌التي‌سينتقل‌اليها

تدريبهم‌على‌‌التدريب‌بغرض‌التهيئة‌للتقاعد‌يتم‌فيه‌تهيئة‌كبار‌السن‌للخروج‌للمعاش‌ويتم‌‌ •

 .طرق‌عمل‌جديدة

 ( 2011) عامر،التدريب حسب نوع الوظائف 

 ‌‌.والمهنية‌الفنيةتدريب‌مهني‌وفني:‌يهتم‌هذا‌النوع‌بالمهارات‌اليدوية‌في‌الاعمال‌ •

التدريب‌التخصصي:‌يطلق‌عليه‌تخصصي‌حيث‌ان‌الموظف‌يتخصص‌بنشاط‌معين‌او‌‌ •

 .مهنة‌معينة‌لاكتساب‌خبرات‌ومهارات‌متخصصة

 .‌التدريب‌الاداري:‌يتضمن‌هذا‌النوع‌معارف‌ومهارات‌ادارية‌لتقلد‌منصب‌ما •
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 مكان التدريب -4

‌‌يُحدد‌حيث‌‌‌‌،‌قد‌يكون‌التدريب‌في‌مقر‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌وقد‌يكون‌خارج‌مقر‌الصندوق‌

‌‌.بناءاً‌على‌توجيهات‌ادارية‌وفقا‌لما‌تتطلبه‌الدورة‌التدريبية‌التي‌سوف‌تعطى‌للموظفين

بعدة‌مواصفات‌‌‌كما‌ التدريب‌ يتمتع‌مكان‌ بأن‌ المعونة‌ تنفيذ‌‌‌‌،‌يشترط‌صندوق‌ منها‌تجهيزات‌مكان‌

‌ووسائل‌نقل‌مريحة.‌‌‌،‌وان‌يكون‌المكان‌مريحاً‌تتوفر‌فيه‌سهولة‌النقل‌‌‌،‌ووجود‌المرافق‌اللازمة‌،‌‌التدريب‌

 :اختيار مكان التدريب عدة أمور منها يحكُم

واماكن‌‌‌‌،والوسائل‌التدريبية‌‌،التدريب‌لدى‌صندوق‌المعونة‌من‌حيث‌المدربين‌‌امكانيةمدى‌توفر‌‌

‌:‌(2009)‌السالم،او‌عدم‌توفرها‌فإما‌أن‌يكون‌التدريب‌

 التدريب داخلياا 

سواء‌أكان‌‌‌ةبعقد‌دورات‌تدريبية‌في‌مقر‌صندوق‌المعونة‌الوطني‌‌صندوق‌المعونةيرغب‌‌‌‌بحيث‌

‌بمبنى‌الإداره‌او‌بالمكاتب‌الميدانية‌حيث‌يكون‌اما:‌

رئيس‌عمال‌وبموجب‌هذا‌النمط‌قد‌‌‌أو‌عن‌طريق‌الرئيس‌المباشر‌في‌العمل:‌سواء‌أكان‌مشرف‌ -

‌.‌يتم‌تدريب‌الموظفين‌في‌نفس‌مكان‌عملهم‌في‌ظل‌ظروف‌واقعية‌في‌اوقات‌العمل‌الرسمية‌

القدامى - الموظفين‌ احد‌ التدريب‌ يتولى‌ قديم:‌ لهم‌خبرات‌طويلة‌‌،‌‌عن‌طريق‌موظف‌ ممن‌

 ومعلومات‌فنية‌وقادر‌على‌ايصال‌المعرفة‌الكاملة‌للمتدربين.

 التدريب خارجياا أو 

والاستعانة‌باماكن‌خارجية‌ملائمة‌‌‌‌،كاملاً‌‌‌المعونةويتم‌في‌هذا‌النوع‌التدريب‌خارج‌مقر‌صندوق‌‌

‌‌.ويكون‌عن‌طريق‌محاضرات‌ودراسة‌حالات‌ومحاكاة‌‌
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 كفاءة المدرب  -5

المدرب‌يعد‌العنصر‌الأساسي‌في‌نجاح‌الخطة‌التدريبية،‌حيث‌يمثل‌الوسيلة‌التي‌يتم‌من‌خلالها‌‌

يكون‌من‌اصحاب‌الاختصاص‌‌‌‌أنحيث‌يجب‌‌‌‌.(2013)‌الحموري،توصيل‌رسالة‌وأهداف‌التدريب‌

 حتى‌يكون‌له‌الاثر‌الايجابي‌على‌العملية‌التدريبية‌ويجب‌ان‌توافر‌فيه‌العديد‌من‌الشروط‌:‌

‌‌.يكون‌المدرب‌مقتنعا‌باهمية‌التدريب‌والفرد‌كعامل‌اساسي‌أن -

 ‌‌.شديدة‌رغبةيكون‌متحمس‌ومهتم‌بموضوع‌التدريب‌عن‌‌أن -

 .بالمحتوى‌الذي‌سوف‌يطرحه‌‌مُلميكون‌‌أن -

 ‌‌.يتمتع‌بالخبرة‌العملية‌والفنية‌أن -

 ‌‌.يتمتع‌بمهارات‌تواصل‌عالية‌أن -

 ‌‌.يكون‌قادرا‌على‌الاجابة‌عن‌جميع‌التساؤلات‌ومواجهة‌المتدربين‌أن -

 .‌يكون‌ذو‌تفكير‌منظم‌أن -

 الأداء الوظيفي  3.2

المنظمات،‌ويعتمد‌مستوى‌الأداء‌‌يعكس‌الأداء‌بشكل‌مباشر‌جهود‌الموظفين‌في‌تحقيق‌أهداف‌‌

التي‌تقع‌خلف‌مجموعة‌من‌المتطلبات،‌والتي‌تشمل‌‌‌،على‌مهارات‌وقدرات‌وخبرات‌هؤلاء‌العاملين

المؤهلات‌العلمية،‌والميول،‌والاهتمامات،‌وغيرها‌من‌العوامل‌التي‌تندرج‌تحت‌الوصف‌الوظيفي‌‌

يعتمد‌الأداء‌.‌‌(2013)‌المحاسنه،لإشغالهااللازم‌لتصميم‌الوظائف،‌واشتراط‌توفر‌المؤهلات‌اللازمة‌‌

وييسر‌إجراءاته‌وخطواته.‌‌‌‌،المتميز‌على‌أساس‌عملي‌وتأهيل‌علمي‌تطبيقي،‌حيث‌يحدد‌مهام‌العمل

‌لتعزيز‌الابتكار‌والإبداع.‌؛وبهذا‌الشكل،‌يتم‌استثمار‌قدرات‌ومهارات‌وخبرات‌الموظفين

 ‌
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 مفهوم الًداء الوظيفي 

لمحصلة‌‌(‌بأنه‌الناتج‌النهائي‌‌‌‌2015مساعدة،‌‌‌هنالك‌العديد‌من‌التعريفات‌للأداء‌الوظيفي‌حيث‌عرفه)‌

‌وذلك‌لأن‌المنظمة‌تكون‌أكثر‌استقرارا‌وأطول‌بقاء‌حين‌يكون‌أداء‌الموظفين‌أداء‌متميزًا.‌‌‌؛‌جميع‌الأنشطة‌

الموجهة‌Koopmans et al., 2014)‌‌وعرفه‌كوبمانز‌وآخرون‌ السلوكيات‌ بأنه‌عبارة‌عن‌ ‌)

المنظمة أهداف‌ تحقيق‌ نحو‌ تعزيز‌‌‌‌،مباشرة‌ شأنها‌ والتي‌من‌ أنفسهم،‌ العاملين‌ تحت‌سيطرة‌ وتقع‌

‌الأهداف‌التنظيمية.‌

وعُرّف‌الاداء‌الوظيفي‌أيضاً‌بانه‌الناتج‌الفردي‌من‌حيث‌الجودة‌والكمية‌المتوقعة‌من‌كل‌موظف‌‌

‌.(‌Mohammad&Jais,2016في‌وظيفة‌معينة)‌‌

(‌بأنه‌سلوك‌فردي‌يتمثل‌فيما‌يقوم‌به‌الموظف‌لتوليد‌Cabarcos et al.,2022كما‌عرفها)‌‌

‌تساهم‌في‌تحقيق‌اهداف‌المنظمة.‌‌للمنظمة‌قيمة

التعريفات‌الأدبية‌تتلخص‌تعريفات‌الأداء‌الوظيفي‌بأنه‌الجهود‌التي‌يبذلها‌الموظف‌‌‌‌أغلب‌بمحصلة‌‌

على‌تحقيق‌الأهداف‌المطلوبة،‌ويقيس‌إذا‌ما‌كان‌يؤدي‌وظيفته‌‌‌‌ه‌أثناء‌تأدية‌عمله،‌بالشكل‌الذي‌يساعد‌

‌‌،‌جانبين:‌الجانب‌السلوكي‌وجانب‌نتيجة‌الأداء‌‌‌في‌صندوق‌المعونة‌‌‌بشكل‌جيد‌أم‌لا.‌ويتضمن‌الأداء‌

ويشير‌الجانب‌السلوكي‌إلى‌ما‌يفعله‌الموظف‌أثناء‌العمل.‌ويشمل‌الأداء‌على‌الأفعال‌المرتبطة‌مباشرة‌‌

بالمهمة،‌فهو‌يصف‌السلوك‌الجيد‌الموجه‌نحو‌تحقيق‌هدف‌المؤسسة.‌وتشير‌نتيجة‌الأداء‌إلى‌مخرجات‌‌

لعلاقة‌بين‌الجانب‌السلوكي‌والأداء‌‌لا‌يمكن‌النظر‌إلى‌ا‌‌‌العمل‌المتحققة‌كنتيجة‌لسلوك‌الموظف‌وبالمقابل‌

أن‌الموظفون‌الذين‌‌‌‌،‌أبرزت‌‌دراسات‌‌هوثورن‌‌وغيرها‌‌من‌الأبحاث‌‌‌حيث‌على‌أنها‌كاملة‌وموجبة،‌‌

الموظف‌‌‌‌ويشعر‌‌‌،‌مقارنة‌بأولئك‌المحبطين‌‌‌،‌يشعرون‌‌بالرضا‌عن‌وظائفهم‌يكون‌أداؤهم‌الوظيفي‌أعلى‌

الفعال‌ التدريب‌ خلال‌ من‌ يتحقق‌ والذي‌ وظيفته،‌ لتأدية‌ مؤهل‌ بأنه‌ يشعر‌ عندما‌  ,Wright بالرضا‌
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cropanzano&bonett ,2007)‌)‌،هي‌‌‌،‌والمؤسسة‌التي‌تعطي‌قيمة‌‌للمعرفة‌في‌خلق‌الميزة‌التنافسية‌‌‌

لتمكين‌الموظف‌من‌إكمال‌المهمة‌بكفاءة‌أكبر.‌وبهذا‌‌‌،‌ر‌تلك‌التي‌تبني‌نظاما‌يقوم‌على‌‌التدريب‌المستم‌

‌(.‌‌‌Bell,2021الاداء‌الوظيفي)‌‌‌‌إدارة‌يعتبر‌التدريب‌عنصرا‌استراتيجيا‌في‌‌

 الًداء الوظيفي  أهمية

للاداء‌الوظيفي‌أهميه‌خاصة‌لدى‌أي‌منظمه‌لا‌سيما‌صندوق‌المعونة‌باعتباره‌الناتج‌النهائي‌‌

‌:‌الموظفين،‌ومن‌هنا‌نستعرض‌أهمية‌الاداء‌الوظيفي‌على‌مستوى‌أنشطتهلجميع‌

‌.‌يعد‌مقياس‌لقدرة‌الموظف‌على‌اداء‌عمله‌وبالتالي‌اتخاذ‌قرارات‌تخصه‌وظيفياً‌ -

 الموظفين.‌‌بأداءارتباط‌انظمة‌الحوافز‌ -

 بالاستقرار‌الوظيفي.‌‌الاداءارتباط‌ -

 (‌‌2013)الوافي،‌‌ةالمنظموتكمن‌أهميه‌الأداء‌الوظيفي‌على‌مستوى‌

ي‌‌أالعوامل‌الهامة‌في‌تقييم‌‌‌‌أحد‌حيث‌يمثل‌‌‌‌؛المنظمات‌يحتل‌الاداء‌الوظيفي‌المقام‌الاول‌في‌‌

ينبع‌من‌‌‌‌بالمنظمات‌لذا‌نجد‌ان‌الاهتمام‌حول‌الاداء‌الوظيفي‌‌‌‌،اوموظفيه‌‌ا‌ورؤسائه‌اومدرائه‌‌منظمة

‌‌‌الموظفين.المسؤولية‌الجماعية‌لجميع‌

 الًداء الوظيفي العناصر المؤثرة على 

يصعب‌تحديد‌كافة‌العوامل‌المؤثرة‌في‌فعالية‌الأداء‌الوظيفي،‌لأنه‌مجال‌واسع‌ومتشعب‌الأبعاد،‌ولأن‌‌

ويخضع‌بعضها‌لسيطرة‌الموظف‌وبينما‌الاخر‌يخرج‌عن‌سيطرته،‌كما‌يعزى‌بعض‌‌‌‌،‌تلك‌العوامل‌متعددة‌

‌(.‌2019دعاس،‌‌التفاعل‌بين‌محددات‌الأداء‌الوظيفي‌)‌الباحثين‌تلك‌الصعوبة‌إلى‌القصور‌في‌فهم‌طبيعية‌‌

 ‌
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‌وتظهر‌أهمية‌ثلاثة‌عوامل‌تؤثر‌في‌الأداء‌على‌وجه‌الخصوص‌وهي:

‌الموظف:‌وما‌يمتلكه‌من‌معرفة‌ومهارات‌واهتمامات،‌وقيم،‌ودوافع،‌واتجاهات.‌ -1

الوظيفة:‌وما‌تتصف‌به‌من‌متطلبات‌وتحديات‌وما‌تقدمه‌من‌فروض‌عمل‌ممتع‌فيه‌تحدٍ‌ -2

‌ويحتوى‌على‌عناصر‌التغذية‌العكسية‌كجزء‌منه.‌‌

الإدارية‌ -3 والأنظمة‌ الموارد‌ ووفرة‌ والإشراف‌ للعمل‌ مناخ‌ تتضمنه‌من‌ وما‌ التنظيمية:‌ البيئة‌

‌والهيكل‌التنظيمي‌حيث‌تؤدي‌هذه‌الوظيفة‌من‌خلال‌وضمن‌هذه‌العوامل.

 الًداء الوظيفي  أبعاد

‌داء‌الوظيفي‌إلا‌أنه‌تم‌اختيار‌هذه‌الأبعاد‌بناءاً‌هنالك‌العديد‌من‌الأبعاد‌التي‌يشتمل‌عليها‌الأ

‌ومشكلة‌الدراسة‌وهي‌كالآتي:‌ةعلى‌ما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراس

 حجم الًداء -1

 (.‌‌2017حجم‌العمل‌المنجز‌من‌قبل‌الموظف‌داخل‌المنظمة‌)الشلبي‌واخرون،‌‌‌‌إلى‌وهو‌ما‌يشير‌‌

مستوى‌ في‌ تؤثر‌ التي‌ الأساسية‌ العوامل‌ من‌ البشري‌ المورد‌ يحققه‌‌‌‌حجم‌‌يُعتبر‌ الذي‌ الأداء‌

مما‌‌ مهاراته،‌ وتطوير‌ الموظف‌ ورغبات‌ قدرات‌ تعزيز‌ على‌ التركيز‌ الضروري‌ من‌ لذا،‌ الموظف.‌

الموظف‌نابعا‌من‌عدم‌المقدرة‌‌‌أداءلا‌سيما‌اذا‌كان‌ضعف‌حجم‌‌أدائه.‌‌‌‌حجم‌‌سينعكس‌إيجاباً‌على

‌‌،‌من‌هنا‌يجب‌تسليط‌الضوء‌على‌التدريب‌حتى‌يستطيع‌الموظف‌رفع‌قدراته‌ومهاراته‌‌،قلة‌المهارة‌‌أو

وذلك‌من‌‌‌البشريهداء‌مؤشراً‌واضحاً‌على‌كفاءة‌الموارد‌‌حيث‌يعتبر‌حجم‌الأ‌‌دائه،أوبالتالي‌تحسين‌‌

‌.خلال‌استيعاب‌العمل‌بالشكل‌المناسب‌

لدى‌الموظفين‌خاصة‌‌‌‌الأداءالتطور‌التكنولوجي‌ساهم‌بالكثير‌في‌تخفيف‌حجم‌‌‌‌عن‌أنّ‌ولا‌نغفل‌‌

‌‌‌.في‌طور‌استخدام‌التقنيات‌التكنولوجيه‌التي‌من‌شأنها‌المساعده‌في‌اتمام‌الاعمال
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 كمية الجهد المبذول  -2

و‌كميته‌خلال‌فتره‌أداء‌‌وهي‌تتلخص‌بمقدار‌الطاقة‌الجسمانية‌او‌العقلانية‌التي‌تقيس‌سرعة‌الأ

‌‌.(2013زمنية‌معينة‌معبرة‌عن‌البعد‌الكمي‌للطاقه‌المبذولة‌لإتمام‌مهمة‌ما)الوافي،‌

فهما‌مرتبطان‌‌‌،‌في‌حجم‌اداء‌الموظف‌والجهد‌المبذول‌‌لُبسوهنا‌يجدر‌التنويه‌لما‌يحدث‌من‌‌

حيث‌ان‌هناك‌بعض‌الاعمال‌ذات‌الحجم‌الكبير‌تحتاج‌‌‌‌،لكن‌ليس‌بالضرورة‌ان‌يكونا‌متناسبين

نتيجة‌عوامل‌معينة‌مثل‌الأتمتة‌‌‌‌؛كمية‌جهد‌كبيرة‌وبعض‌الاعمال‌الكبيرة‌قد‌تحتاج‌لكمية‌جهد‌أقل

 على‌النتائج‌التي‌يحققها‌الموظف.‌اً‌أما‌حجم‌الأداء،‌فيتم‌قياسه‌بناء‌او‌تحسين‌العمليات‌

‌:(‌2000عناصر‌)حسن،‌‌3يتكون‌الجهد‌المبذول‌من‌‌‌و

‌كمية‌الجهد‌المبذول‌ -

وهي‌ - المطلوبة‌ المواصفات‌ ومطابقة‌ والجودة‌ الدقه‌ عن‌ تعبر‌ وهي‌ المبذول‌ الجهد‌ نوعية‌

 .ضرورية‌لفعالية‌الاداء

سلوب‌الذي‌يقوم‌به‌الموظف‌بالانشطة‌والحركات‌سواء‌‌داء‌(‌الأطريقة‌بذل‌الجهد)نمط‌الأ -

 ‌.بدني‌أم‌فكري‌وهي‌تحدد‌كمية‌الجهد‌اللازم‌والكافي‌لانجاز‌العمل

أعطى‌فريدريك‌تايلور‌اهتمامًا‌كبيرًا‌لتقليل‌الجهد‌الذي‌يبذله‌الموظف‌أثناء‌العمل،‌وتحسين‌‌كما‌

والزمن الحركة‌ دراسة‌ ذلك‌على‌ اعتمد‌في‌ وقد‌ الجهد.‌ هذا‌ الملاحظة‌‌‌،أسلوب‌ونوعية‌ من‌خلال‌

والتجربة‌والقياس.‌ومن‌هنا،‌أسس‌مفهوم‌التنظيم‌العلمي‌للعمل‌والحركة،‌المعروف‌أيضًا‌بـ‌"حركة‌‌

‌الإدارة‌العلمية".
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ن‌يكون‌حجم‌الأداء‌هو‌عدد‌المنتفعين‌‌أ‌فعلى‌سبيل‌المثال‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌يمكن‌‌

من‌الصندوق‌في‌حين‌يتمثل‌كمية‌الجهد‌المبذول‌كم‌يلزم‌من‌طاقة‌بدنيه‌وقد‌تتعداها‌الى‌الطاقة‌‌

‌نتاج‌هذا‌الحجم‌من‌الأداء.‌النفسية‌لإ

 جودة الًداء  -3

حيث‌يسعى‌صندوق‌المعونة‌‌‌‌قدرة‌العاملين‌على‌أداء‌مهامهم‌الوظيفية‌بأعلى‌كفاءة‌وأقل‌جهد،

واعداد‌النخبة‌‌الوطنية‌دوما‌للتحسين‌من‌جودة‌الخدمات‌المقدمة‌من‌حيث‌الدقة‌بالخدمات‌والسرعة‌‌

ليقومو‌بالمهام‌باحترافية‌فإن‌جودة‌الاداء‌تتكامل‌وترتبط‌بعملية‌التدريب‌حيث‌‌‌‌،من‌الموظفين‌الأكفاء

 ‌‌‌.تصبح‌جودة‌الأداء‌فلسفة‌يؤمن‌بها‌كل‌الموظفين

‌‌‌:غير‌ما‌ذكر‌سابقاً‌‌بعاد‌التي‌تندرج‌تحت‌الأداء‌الوظيفيوهناك‌الكثير‌من‌الأ‌

:‌ويمثل‌درجة‌سهولة‌إنجاز‌العمل‌وبساطته‌بدقة‌وموضوعية،‌والبُعد‌عن‌التعقيد‌‌تبسيط العمل .1

الضرورية،‌‌ غير‌ الإجراءات‌ في‌ وتشجيع‌‌والغلو‌ العمل،‌ وتكرار‌ الازدواجية‌ معالجة‌قضايا‌

‌وتحسين‌تصميم‌العمل‌والمهام‌والواجبات.‌‌،مشاركة‌الموظفين‌في‌صنع‌القرار

الإنجاز .2 على‌‌سرعة  الإدارة‌ قدرة‌ إلى‌ ويشير‌ إجراءاته‌‌:‌ وتسهيل‌ العمل‌ إنجاز‌ وقت‌ تقليل‌

‌وتبسيطها‌بالشكل‌الذي‌يحفظ‌الحقوق،‌وصنع‌القرارات‌واتخاذها‌بالشكل‌والوقت‌المناسبين.‌

الأداء .3 العمل،‌‌كفاءة  تكاليف‌ خفض‌ من‌ الإدارة‌ من‌خلالها‌ تتمكن‌ التي‌ والدرجة‌ زيادة‌و‌:‌

العامة‌‌‌،الكفاءة السياسة‌ بشأن‌ الكامل‌ الوضوح‌ الوظيفية‌‌،وتحقيق‌ الالتزام‌‌‌‌،والأهداف‌ مع‌

 والاستفادة‌من‌الخبرة‌والقدرات‌الفنية‌لتحقيق‌ذلك.‌،بالمبادئ‌والتوجيهات‌المعتمدة
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وموغادام)‌ وأفشاني‌ كاريزنو‌ من‌ كل‌ يرى‌  & Kariznoee, Afshaniبينما‌

Moghadam, 2012‌،أن‌الأداء‌الوظيفي‌ينطوي‌على‌ثلاثة‌أبعاد،‌هي:‌أداء‌المهمة‌)

‌ويمكن‌ايجازها‌كما‌يلي:‌‌،السياقي،‌والأداء‌التكيفيوالأداء‌

الأنشطة‌‌‌عن‌‌يعبر‌‌المهمة‌‌(‌بأن‌أداءAykan & Sonmez, 2014يرى)  أداء‌المهمة:‌‌ -1

‌مباشرة‌‌المتصلة‌‌المهام‌‌من‌‌محددة‌‌بمجموعة‌‌الفرد‌‌‌مدى‌وفاء‌‌إلى‌‌التي‌تشير‌‌والسلوكيات‌

والتي‌‌بوظيفته،‌‌ للقدرة،‌ العلائقية‌ الأبعاد‌ والإتقان،‌يتضمن‌ الأداء،‌ كمية‌ في‌ تتمثل‌

والكفاءة،‌والوقت‌المحدد‌لإنجاز‌المهام.‌ومع‌ذلك،‌في‌المنظمات‌الخدمية،‌لا‌تعكس‌

‌هذه‌الأبعاد‌أداء‌الفرد‌بشكل‌كامل.

السياقي: -2 إلى‌‌‌‌الأداء‌ النفسية‌‌‌تدعم‌‌‌التي‌‌‌الفردية‌‌‌السلوكيات‌ويشير‌ ‌‌والاجتماعية‌‌‌البيئة‌

للمنظمة.‌وهو‌‌‌‌الوظيفة‌الأساسية‌‌‌إتمام‌‌‌يمكن‌‌خلالها‌‌‌من‌‌‌والتي‌‌المنظمة،‌‌في‌‌‌والتنظيمية

يقوم‌هذا‌البعد‌بقياس‌‌‌بالأداء،‌‌يدعى‌أيضًا‌بالأداء‌خارج‌الدور،‌ذلك‌لعدم‌اتصاله‌مباشرة‌

جوانب‌الأداء‌التي‌لا‌ترتبط‌بمهام‌معينة،‌حيث‌يشير‌إلى‌مدى‌مساهمة‌العاملين‌في‌

 Koopmans et )بشكل‌غير‌مباشر‌في‌تعزيز‌وزيادة‌الفعالية‌التنظيمية‌‌‌‌،بيئة‌العمل

al., 2014) ‌.‌‌‌

‌‌تغيير‌‌على‌‌الفرد‌وقدرته‌‌كفاءة‌‌مدى‌‌‌عن‌‌يعبر‌‌الذي‌‌ويشير‌إلى‌السلوك‌‌:التكيفي  الأداء -3

مقابلة أجل‌ من‌ حال‌‌‌المستمر‌‌والانتقال‌‌البيئة‌‌في‌‌التغير‌‌متطلبات‌‌‌سلوكه‌ ‌إلى‌‌‌من‌

‌(.Schmidt, Shaffer & Oh, 2008)آخر

 ‌
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 المقاربة النظرية  4.2

 نظرية تدرج الحاجات)لًبراهام ماسلو( 

 (‌من‌أهمها:‌2003وتقوم‌على‌عدة‌فرضيات)‌سلطان‌،‌‌1954جاءت‌النظرية‌عام‌‌

‌سعي‌الانسان‌الدائم‌لاشباع‌حاجاته‌وبالتالي‌فإن‌سلوكه‌يكون‌مندفعا‌نحو‌الحاجات‌غير‌المشبعة.‌ -

والحاحاً‌حيث‌صنف‌ماسلو‌الحاجات‌كما‌يلي‌ضمن‌‌بدء‌الانسان‌باشباع‌الحاجات‌الاكثر‌أهميه‌‌ -

 فئات‌ومستويات.‌

ثم‌تتبع‌باقي‌‌‌‌الفيسيولوجية‌الشكل‌حيث‌يبدأ‌الفرد‌باشباع‌الحاجات‌‌‌‌هرمية‌اشباع‌الحاجات‌يكون‌وفق‌‌ -

 الحاجات.‌

 ترتيب‌تصاعدي‌حسب‌الأولوية.‌‌‌الفردية‌ترتيب‌الحاجات‌‌ -

 تؤثر‌بشكل‌سلبي‌على‌سلوك‌الفرد‌ودافعيته‌للعمل.‌‌‌مشبعة‌الحاجات‌الغير‌‌ -

 (2001(: هرم ماسلو للحاجات المصدر )حسن، 2-2الشكل رقم )

ابتكر‌ماسلو،‌أحد‌رواد‌المدرسة‌السلوكية،‌فكرة‌تصنيف‌الاحتياجات‌الإنسانية‌من‌أجل‌‌حيث‌‌

اوضحت‌ان‌الدافع‌‌‌والتيوهي‌تعد‌رأس‌النظرية‌العلمية‌الاولى‌‌‌‌،مصادر‌التحفيز‌في‌العمل‌‌تقسيم
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الفردي‌في‌العمل‌لا‌يكمن‌فقط‌في‌الدوافع‌الاقتصادية‌والاجتماعية،‌بل‌هنالك‌دوافع‌اخرى‌أسمى‌‌

‌في‌تاثيرها‌على‌سلوك‌الافراد.‌أهميةمن‌ذلك‌لا‌تقل‌‌

ن‌يستفيد‌منها‌في‌‌أو‌المسؤول‌بأالتي‌تمكن‌المدير‌‌‌‌،النظريات‌‌‌أهمحيث‌تعتبر‌نظرية‌ماسلو‌من‌‌

سلوك‌‌ المرؤوسينتوجيه‌ الأ‌‌،الافراد‌ جودة‌ من‌ المزيد‌ نحو‌ الاهتمام‌‌‌‌،داءوتحفيزهم‌ من‌ انطلاقا‌

‌‌‌.باحتياجاتهم‌ومساعدتهم‌في‌تلبيتها

 ( 1920- 1900لفريدرك تايلور ) ةالعلمي ةدار الإ ةنظري

لانه‌طبق‌فيها‌‌‌‌؛واطلق‌عليها‌نظرية‌الادارة‌العلمية‌‌،ول‌في‌هذه‌النظريةيعتبر‌تايلور‌الرائد‌الأ

‌وكان‌لها‌التأثير‌الكبير‌في‌تحسين‌الإنتاجية.‌،(2005المنهج‌العلمي)محمد،‌

‌وتقوم‌النظرية‌على‌بعض‌المبادئ‌منها:‌‌

يقومون‌بالبحث‌عن‌المعلومات‌اللازمة‌لدراسة‌مختلف‌‌‌‌ةدار‌عضاء‌الإأ‌تحليل‌المهام‌بحيث‌ان‌‌ -

‌المهام‌وتقنياتها‌بغرض‌تنفيذها‌فيما‌بعد.

وذلك‌لتسهيل‌حساب‌المدة‌الزمنية‌لانجازه‌وضمان‌فعالية‌الاداء‌؛‌‌تقسيم‌العمل‌لاجزاء‌صغيره -

‌‌،‌حيث‌يجب‌ان‌يكون‌الموظفون‌مطابقون‌لمستلزمات‌الوظيفة‌او‌العمل‌‌،(2023)علام،‌‌

وفقا‌لما‌تتطلبه‌خطط‌تحليل‌‌‌‌،حيث‌يكون‌نشاطهم‌الذهني‌والبدني‌يمكنهم‌من‌اداء‌مهامهم

 العمل‌المطلوبة.

 التعاون‌بين‌الادارة‌والموظفين‌وتوزيع‌المهام.‌ -

 التحفيز‌المالي‌ربط‌مكاسب‌الموظفين‌بمعايير‌ادائهم‌للعمل. -
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وساهمت‌هذه‌الافكار‌‌،العاملهتمام‌للتدريب‌لتحسين‌جودة‌أداء‌‌ويرجع‌له‌الفضل‌في‌توجيه‌الإ

عن‌‌‌‌،وخلق‌مناخ‌تدريبي‌يلائم‌تحسين‌جودة‌أداء‌الموظفين‌ورفع‌ادائهم،‌‌في‌المزيد‌من‌الدراسات‌

‌طريق‌التدريب‌والتحفيز‌وفق‌نطاق‌علمي.‌

 ( ل هنري فايول 1925-1841نظرية التكوين الإداري ) 

من‌خلال‌تطوير‌مبادئ‌‌‌‌،‌العامة‌للادارة‌‌‌النظرية‌حيث‌سعى‌من‌خلالها‌تطوير‌‌‌‌،‌ظهرت‌على‌يد‌فايول‌

‌‌.‌وتتركز‌على‌أهمية‌تقسيم‌العمل‌في‌المنظمة‌‌‌،‌تصلح‌لكل‌مدير‌وكل‌مستوى‌في‌كل‌المنظمات‌والظروف‌

بحيث‌يشغل‌كل‌موظف‌الوظيفة‌‌‌‌،‌المحددة‌والثابته‌‌‌الوظائف‌ويعتير‌أن‌الاداء‌الوظيفي‌المرتفع‌هو‌نتاج‌‌

(:‌السلطة،‌تقسيم‌‌2014للادارة‌وهي‌)سعداوي،‌‌‌‌مبدأ14‌‌‌ًووضع‌فايول‌‌‌‌.‌التي‌تناسب‌قدراته‌ومؤهلاته‌

‌‌التعاون،‌‌‌تدرج‌السلطة،‌‌‌وحدة‌الرئاسة،‌‌‌،‌المركزية،‌ر‌ستقرا‌الإ‌‌‌المساواة،‌‌‌وحدة‌‌التوجيه،‌‌‌نضباط،‌الإ‌‌‌العمل،‌

فعند‌الالتزام‌بهذه‌المبادئ‌من‌طرف‌المدراء‌والموظفين‌سيتحسن‌حتما‌‌‌‌.‌المبادرة‌‌‌العدالة،‌‌‌مصلحة‌المنظمة،‌

داء‌الوظيفي‌وتتحقق‌أهداف‌المنظمة.‌كما‌ركزت‌النظرية‌على‌الجانب‌الاداري‌والبناء‌التنظيمي‌للمنظمة‌‌الأ‌

واهتمت‌‌‌‌فنية‌جديدة‌عن‌طريق‌التدريب‌وتقسيم‌العمل‌والتخصص‌لرفع‌الاداء،‌‌‌مهارات‌واكساب‌الموظفين‌‌،‌‌

حيث‌تجعل‌المنظمة‌بحالة‌روتين‌وملل‌‌‌‌،‌النظرية‌بسبب‌مبادئها‌‌‌وأُنتقدت‌بالجانب‌المادي‌والحوافز‌والمكافآت‌‌

‌بداع‌وعدم‌اشراك‌الموظفين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌فكار‌الإ‌حباط‌لأ‌إ‌و‌

 ‌
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 نبذه عن صندوق المعونة الوطنية  5.2

سواء،‌كما‌هو‌منصوص‌عليه‌في‌القانون‌‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌هيئة‌مستقلة،‌إدارياً‌ومالياً‌على‌حد‌‌

‌‌13يشرف‌على‌إدارة‌الصندوق‌مجلس‌ادارة‌مكون‌من‌‌،‌‌الذي‌أنشئ‌بموجبه‌الصندوق‌‌‌1986لعام‌‌‌‌36رقم‌‌

حيث‌يرأس‌هذا‌المجلس‌وزير‌التنمية‌‌‌‌.‌يمثلون‌العديد‌من‌الجهات‌الحكومية‌والتطوعية‌في‌المملكة‌‌‌،‌‌عضو‌

شراف‌وإدارة‌‌يقوم‌بالإ‌‌‌،‌‌دارة‌التنفيذية‌للصندوق‌فهناك‌مدير‌عام‌للصندوق‌ما‌فيما‌يتعلق‌بالإ‌أ‌الاجتماعية،‌‌

‌عمال‌الصندوق.‌أ‌ومتابعة‌كافة‌‌

فرع‌‌‌‌‌42دارة‌العامة‌للصندوق‌على‌تقديم‌جميع‌الخدمات‌التي‌يقدمها‌الصندوق‌من‌خلال‌‌تشرف‌الإ‌

مكتب‌فرعي‌تنتشر‌في‌‌‌‌16بالاضافة‌الى‌‌‌‌،‌‌لوية‌المملكة‌أ‌رئيسي‌منتشرة‌في‌مختلف‌مراكز‌محافظات‌و‌

‌‌،‌قليمي‌إ‌بيت‌خبرة‌‌كون‌‌ي‌أن‌‌،كما‌أن‌رؤية‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌‌باقي‌مناطق‌الريف‌والبادية‌الاردنية‌

‌.‌جتماعية‌الموجهة‌للفقراء‌نظمة‌الحماية‌الإ‌أ‌فضل‌‌أ‌يطبق‌‌

سر‌الفقيرة‌والمحتاجة‌‌الموجهة‌للأ‌‌‌،‌إدارة‌برامج‌الحماية‌الاجتماعية‌أما‌رسالة‌صندوق‌المعونة‌فهي‌‌

و‌برامج‌التحويلات‌النقدية‌والطارئة‌بكافة‌انواعها‌وفقاً‌‌‌‌،‌‌بكفاءة‌وابداع‌وتنفيذ‌برامج‌التمكين‌الاقتصادي‌

‌.‌لأفضل‌الممارسات‌

مستويات‌الفقر‌والبطالة‌على‌المستوى‌الوطني‌‌الحد‌من‌‌‌‌من‌أهم‌أهداف‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌

الحد‌من‌ظاهرة‌الفقر‌ومعدلات‌الفقر‌على‌‌‌‌،‌و‌حكومة‌كفؤة‌وفعالة‌‌‌،‌وإنشاء‌نظام‌حماية‌اجتماعية‌فعال‌

والتأهيل‌المنفذة‌على‌‌‌‌،و‌المستويين‌الوطني‌والمحلي‌ التشغيل‌والتدريب‌ نتائج‌برامج‌ تعزيز‌الاستفادة‌من‌

‌.‌وزيادة‌كفاءة‌وفعالية‌نظام‌العمل‌في‌قطاع‌الحماية‌الاجتماعية‌‌‌،‌المستوى‌الوطني‌

يحقق‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌أهدافه‌‌،‌بأنه‌‌‌‌البرامج‌التي‌يقدمها‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌ومن‌أهم‌‌‌‌

 برنامج‌المعونات‌المالية‌الشهرية‌المتكررة‌والمؤقتة‌‌‌،‌من‌خلال‌عدة‌برامج‌وأهمها‌‌
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‌‌إمكانياتها‌الفقيرة‌المحتاجة‌لتعزيز‌‌‌‌ر‌للأس‌‌‌،‌‌معونة‌مالية‌متكررة‌يهدف‌هذا‌البرنامج‌إلى‌تقديم‌‌حيث‌‌

‌.‌المالية‌وتحسين‌مستواها‌المعيشي‌

‌‌؛‌‌يهدف‌هذا‌البرنامج‌إلى‌تقديم‌المساعدات‌النقدية‌الطارئة‌،‌حيث‌‌رنامج‌المعونات‌المالية‌الطارئة‌ب‌و‌

،‌‌كحالات‌الوفاة‌‌‌لتمكين‌الأسر‌المحتاجة‌من‌مواجهة‌المشكلات‌والأزمات‌الناتجة‌عن‌تعرضها‌لظرف‌طارئ‌

يهدف‌هذا‌البرنامج‌‌توفير‌المساعدات‌المالية‌العاجلة‌‌،‌و‌‌‌برنامج‌المعونات‌المالية‌العاجلة‌للكوارث‌الطبيعية‌و‌

‌.‌للاسر‌التي‌تتعرض‌للكوارث‌الطبيعية‌‌

المساعدات‌المالية‌‌يهدف‌هذا‌البرنامج‌توفير‌‌،‌حيث‌‌‌‌معونات‌التأهيل‌الجسماني‌بالاضافة‌الى‌برنامج‌‌

لتحسين‌وتطوير‌قدرات‌ومهارات‌ذوي‌الاحتياجات‌الخاصة‌‌‌‌؛‌اللازمة‌لشراء‌الأجهزة‌واللوازم‌الطبية‌الضرورية‌

التي‌قد‌يوجد‌لها‌دخل‌‌‌‌ة‌سر‌الفقير‌للأ‌‌‌ة‌يهدف‌لتقديم‌المساعد‌و‌برنامج‌الدعم‌النقدي‌الموحد‌‌وآخراً‌‌‌‌والمسنين‌

 ويحدد‌ذلك‌ضمن‌مؤشرات‌معينة.‌‌‌ة‌حتياجاتها‌الأساسي‌إ‌لكن‌لا‌يكفي‌‌‌‌ة،‌‌سر‌بالأ‌

 الدراسات السابقة   6.2

‌‌عليهاتناقش‌هذه‌الفقرة‌الدارسات‌السابقة‌المتعلقة‌بموضوع‌الدارسة‌التي‌قامت‌الباحثة‌بالاطلاع‌‌

ومن‌ثم‌مناقشتها‌على‌أساس‌الهدف‌منها‌وأهم‌النتائج‌التي‌‌‌،وقد‌تم‌تصنيفها‌من‌الأقدم‌إلى‌الأحدث‌

‌خرجت‌فيها،‌كما‌يأتي:‌

 ( بعنوان " التدريب والأداء)الدور الوسيط للتعلم التنظيمي("Aragon, 2013دراسة )

Training and Performance the Mediating Role of Organizational Learning   

وبينت‌ان‌‌‌‌،‌سبانيا‌إ‌في‌‌ والمنظمات‌ككل‌‌‌فراد‌الأ‌‌‌أداء‌هدفت‌الدراسة‌لمعرفة‌دور‌التدريب‌في‌تحسين‌‌

ومن‌احد‌النتائج‌بان‌للتدريب‌تاثير‌غير‌مباشر‌وذلك‌من‌‌‌‌تدعم‌هذا‌التأثير،‌‌‌أدلة‌الابحاث‌التجريبية‌لا‌تقدم‌‌

وتم‌الاعتماد‌‌‌‌،‌لذلك‌التاثير‌‌‌العوامل‌الوسيطة‌خلال‌عوامل‌تنظيمية‌اخرى‌وان‌التعلم‌التنظيمي‌هو‌احد‌تلك‌‌
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وكان‌من‌أهم‌‌‌بهذه‌النتائج‌على‌عينة‌من‌الشركات‌الاسبانية‌وتم‌الحصول‌على‌ادلة‌تجريبية‌تدعم‌ماسبق‌

جراء‌‌إ‌أن‌هنالك‌تأثير‌بسيط‌للتدريب‌بمساعدة‌عوامل‌أخرى‌على‌الأداء‌ومن‌أهم‌التوصيات‌‌‌ة‌نتائج‌الدراس‌

‌.‌دراسات‌أخرى‌على‌ذات‌الموضوع‌

( بعنوان "أثر التدريب على أداء الموظفين )الأدلة من شركات  Hafeez& Akbar, 2015دراسة )
 الأدوية في كاراتشي،الباكستان(" 

Impact of Training on Employee Performance (Evidence from Pharmaceutical 

Companies in Karachi, Pakistan. 

التدريب‌على‌اداء‌الموظفين‌في‌الصناعات‌الدوائية‌في‌كاراتشي‌‌هدفت‌الدراسة‌الى‌معرفة‌أثر‌‌

‌‌4وتم‌اختيار‌‌‌‌،الباكستان،‌وقدمت‌هذه‌الورقة‌موجزاً‌للادبيات‌حول‌قيمة‌التدريب‌في‌تحسين‌الاداء

%‌واستخدام‌‌96بمدى‌استجابه‌‌‌‌موظف‌عبر‌عينة‌عشوائية‌‌356شركات‌ادوية‌وتم‌توزيع‌استبانات‌ل‌‌

واظهرت‌النتائج‌انه‌كلما‌حصل‌الموظف‌على‌تدريب‌اكثر‌كلما‌‌‌،(‌‌SPSS 19البرنامج‌الاحصائي‌)

وان‌هناك‌علاقة‌ايجابيه‌مهمه‌بينهما‌ومن‌اهم‌توصيات‌الدراسه‌ايجاد‌‌‌كان‌مستوى‌ادائه‌اكثر‌كفاءة‌

‌.انماط‌تدريبيه‌تحفيزية‌مختلفة‌للموظفين‌من‌شأنها‌رفع‌مهاراتهم‌

 ( الشلبي وآخرون  في  2017دراسة  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  بين  ما  "العلاقة  بعنوان:   )
 المؤسسة العامة للضمان الًجتماعي("   -الأداء الوظيفي: الدور المعدل لتكامل المعرفة )دراسة حالة

هدفت‌الدراسة‌للتعرف‌على‌العلاقة‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌

المؤسسة‌العامة‌للضمان‌الاجتماعي‌في‌الأردن،‌وبيان‌الدور‌المعدل‌لتكامل‌المعرفة‌في‌تلك‌العلاقة.‌‌

ترونية‌بأبعادها‌)التشغيلية،‌‌وبينت‌النتائج‌وجود‌أثر‌دال‌إحصائيًا‌لممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلك

والعلائقية،‌والتحويلية(‌في‌الأداء‌الوظيفي‌بأبعاده‌)نوعية‌الأداء،‌وتبسيط‌العمل،‌وحجم‌الأداء(،‌بينما‌‌

لم‌تؤثر‌في‌أبعاد‌)سرعة‌الإنجاز،‌وكفاءة‌الأداء(.‌وأشارت‌النتائج‌إلى‌أن‌تكامل‌المعرفة‌لا‌يعدل‌‌
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العلاقة‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية،‌وكل‌من‌)نوعية‌الأداء،‌وتبسيط‌العمل،‌وحجم‌الأداء(،‌

‌في‌حين‌عدل‌العلاقة‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية،‌وكل‌من‌)سرعة‌الإنجاز،‌وكفاءة‌الأداء(.

( الأداء  Thevanes & Dirojan, 2018دراسة  على  الوظيفية  والمشاركة  التدريب  "أثر  بعنوان   )
 الوظيفي" 

.Impact of Training and Job Involvement on Job Performance 

دراسة‌لمعرفة‌العلاقة‌بين‌التدريب‌والمشاركة‌الوظيفية‌على‌الاداء‌الوظيفي‌وتم‌جمع‌البيانات‌‌ال‌هدفت‌‌

واعتمدت‌الدراسة‌على‌المصادر‌الأولية‌‌،‌للاتصالات‌موظف‌في‌شركة‌سيريلانكا‌‌‌‌137لذلك‌عبر‌استبانة‌

وتم‌اجراء‌التحليل‌الاحصائي‌المناسب‌لمعرفة‌ذلك‌وخلصت‌لوجود‌علاقة‌ايجابية‌بين‌‌‌‌لجمع‌البيانات‌،‌

ن‌لهذه‌‌أ‌وأن‌التدريب‌يلعب‌دور‌حيوي‌بالأداء‌ويعتقد‌الباحث‌‌‌التدريب‌والمشاركة‌الوظيفية‌والاداء‌الوظيفي‌

وكان‌من‌أهم‌توصياتها‌التركيز‌على‌جانب‌‌في‌جانب‌الموارد‌البشرية‌النظري‌والعملي‌‌‌‌ة‌الدراسة‌أهميه‌

‌.‌التدريب‌التقني‌والمخصص‌في‌مجال‌العمل‌

( بعنوان "أثر التدريب على أداء الموظفين  Motlokoa,Sekantsi&Monyolo,2018دراسة )
 :دراسة حالة القطاع المصرفي في ليسوتو" 

The Impact of Training on Employee’s Performance: The Case of Banking Sector 

in Lesotho.   

وتم‌اخذ‌عينة‌‌‌،‌هدفت‌الدراسة‌لمعرفة‌أثر‌التدريب‌على‌اداء‌الموظفين‌في‌القطاع‌البنكي‌في‌ليسوتو‌

وكشفت‌‌‌‌،‌(‌موظف‌300من‌أصل‌مجتمع‌الدراسة‌)‌‌‌ثر‌موظف‌من‌القطاع‌المصرفي‌لمعرفة‌ذلك‌الأ‌‌‌171

النتائج‌بشكل‌عام‌ان‌التدريب‌لا‌يؤدي‌الى‌زيادة‌اداء‌الموظفين‌فحسب،‌بل‌يؤثر‌ايضا‌بشكل‌ايجابي‌على‌‌

داء‌‌ملحة‌للارتقاء‌بالأ‌‌‌ة‌نفاق‌غير‌ضروري‌بل‌هو‌حاج‌إ‌وأن‌التدريب‌ليس‌مجرد‌‌‌‌تحفيزهم‌ورضاهم‌الوظيفي‌

لسد‌فجوات‌الأداء‌والتعامل‌مع‌‌‌‌،‌‌الوظيفي‌ومن‌أهم‌التوصيات‌رصد‌مخصصات‌للتدريب‌بشكل‌منتظم‌

‌.‌باستمرار‌‌‌‌‌ة‌بيئة‌العمل‌المتغير‌
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( بعنوان: "أثر البرامج التدريبية في الأداء الوظيفي : دراسة تطبيقية على 2020دراسة الحياصات )
 البنوك في محافظة البلقاء"

هدفت‌الدراسة‌إلى‌قياس‌أثر‌فاعلية‌البرامج‌التدريبية‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌البنوك‌التجارية‌‌‌

في‌محافظة‌البلقاء،‌وقد‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌وتكون‌مجتمع‌‌الدراسة‌‌

وصلت‌الدراسة‌(‌موظفا‌وت227من‌جميع‌العاملين‌في‌البنوك‌التجارية.‌حيث‌تم‌توزيع‌الاستبانة‌على‌)

إلى‌العديد‌من‌النتائج‌وكان‌من‌أهمها‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لفاعلية‌البرامج‌التدريبية‌بمجالاتها‌‌

)تخطيط‌وتصميم‌البرامج‌التدريبية،‌والمدربون،‌وتقييم‌البرامج‌التدريبية(‌على‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌‌

البلقاء.وعدم‌وجو‌ د‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌‌لفاعلية‌البرامج‌‌العاملين‌بالبنوك‌التجارية‌في‌محافظة‌

التدريب( التدريبية،‌والمتدربون،‌ومكان‌ بمجالاتها)تحديد‌الاحتياجات‌ الوظيفي‌‌‌التدربية‌ على‌الأداء‌

وأوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌تطوير‌استراتيجيات‌‌‌‌لدى‌العاملين‌بالبنوك‌التجارية‌في‌محافظة‌البلقاء.

إجراء‌المزيد‌من‌الدراسات‌‌اختيار‌المدربين‌لأهميتها‌في‌التأثير‌على‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌و‌‌

‌المستقبلية‌التي‌تحاول‌دراسة‌العلاقة‌بتفاعلية‌البرامج‌التدريبية‌وكل‌من‌جودة‌الخدمه‌والميزه‌التنافسية.‌

( بعنوان : " استراتيجية التدريب والتطوير وأثره على 2020)   Mohd, Julan, & Basarدراسة  
 أداء الموظفين "

Strategic Training and Development: The Impact on Employees Performance 

حيث‌تم‌تطبيقها‌في‌‌‌‌،هدفت‌الدارسة‌إلى‌فحص‌تأثير‌التدريب‌والتطوير‌على‌أداء‌الموظفين

وتم‌استخدام‌طرق‌البحث‌الكمي‌والوصفي‌وتم‌‌‌‌،موظف‌‌133شركة‌ادارة‌الممتلكات‌في‌ماليزيا‌على‌‌

استبيان‌صالح‌للتحليل‌ثم‌تعبئته‌من‌قبل‌الموظفين‌في‌هذه‌الشركة‌ومعرفة‌إذا‌كان‌‌‌‌100اعتماد‌‌

مما‌يؤثر‌بدوره‌على‌أداء‌الشركة‌ككل‌‌‌،هناك‌تأثير‌إيجابي‌للتدريب‌والتطوير‌على‌أداء‌الموظفين

وجعلها‌من‌أفضل‌الشركات‌من‌ناحية‌الأداء.‌وأوضحت‌نتائج‌هذه‌الدارسة‌أن‌متغيرات‌الدارسة‌لها‌
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تأثير‌على‌أداء‌الموظفين،‌ويجب‌أن‌يتم‌تقييم‌الإحتياجات‌للتدريب‌قبل‌اتخاذ‌القرار‌بالتدريب‌ويجب‌

‌إنشاء‌المزيد‌من‌التطور‌الوظيفي‌لتعزيز‌أداء‌الموظفين‌في‌الشركات.‌

بعنوان: "أثر التدريب والتنميه في أداء الموظفين في بلدية عبدالله بن  ( 2021اللصاصمه،(دراسة 
 رواحه"

هدفت‌الدراسة‌الى‌قياس‌اثر‌التدريب‌والتنميه‌في‌اداء‌الموظفين‌في‌بلدية‌عبدالله‌بن‌رواحه‌في‌‌

المناسبه‌في‌تحسين‌اداء‌الموظفين،‌وبيان‌العلاقة‌الاردن،‌وذلك‌للتعرف‌على‌اثر‌البرامج‌التدريبه‌‌

بين‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌للموظفين‌التي‌تناسب‌مهامهم‌الوظيفيه‌واختصاصاتهم‌والاساليب‌‌

التدريبيه‌والتنموية‌التي‌تزيد‌من‌الاداء‌الفعلي‌الذي‌يسعى‌التدريب‌الى‌تحقيقه،‌وتقييم‌لمعرفة‌أثر‌

وتصمي كفاءته‌ ومدى‌ وزيادة‌التدريب‌ الاداء‌ مستوى‌ رفع‌ في‌ المتمثلة‌ التدريب‌ أهداف‌ وتحقيق‌ مه‌

زعين‌على‌عدة‌فئات،ادارة‌(‌موظف‌وموظفة‌مو‌90الانتاجية‌لدى‌الموظفين‌،حيث‌بلغ‌حجم‌العينه‌)

‌عليا‌ووسطى‌ودنيا.‌

( ادارة  Kaewkhamnuan & Rotchanakitumnuai, 2022دراسة  نظام  "أثر  بعنوان:   )
 الموارد البشرية الًلكتروني في أداء الموظف" 

"Impact of E-HRM System on Employee Performance،" 

‌‌،‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌الكشف‌عن‌أثر‌نظام‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكتروني‌في‌أداء‌الموظف‌في‌تايلاند‌

عينه‌تشمل‌كل‌الموظفين‌الذين‌تزيد‌‌‌‌350وتم‌جمع‌البيانات‌باستخدام‌استبانة‌مكونة‌من‌محورين‌من‌‌

عام.‌وبينت‌النتائج‌بعد‌التحليل‌الاحصائي‌واستخدام‌نموذج‌المعادله‌المهيكله‌أن‌لاستخدام‌‌‌‌20اعمارهم‌عن‌‌

وقد‌تساعد‌‌‌‌ف‌الكلي،‌وجميع‌أبعاده‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌أثر‌إيجابي‌و‌جوهري‌في‌أداء‌الموظ‌

ومن‌‌‌‌دارة‌الموارد‌البشرية‌الالكترونية‌إ‌هذه‌النتائج‌المؤسسات‌على‌فهم‌الوظائف‌التي‌يستخدمها‌مستخدمو‌‌

‌.‌أهم‌توصياتها‌إجراء‌دراسات‌متقدمه‌تتناول‌أبعاداً‌أخرى‌لمتغيرات‌الدراسة‌
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( بعنوان "أثر التدريب على اداء الموظفين في المقر الرئيسي لوزارة    Oyekan,2023دراسة )  
 النقل الفيدرالية،أبوجا" 

Impact of Staff Training on Employee Performance in the Federal Ministry of 

Transportation Headquarters, Abuja.  

النقل‌‌هدفت‌الدراسة‌الى‌تقييم‌تأثير‌تدريب‌الموظفين‌على‌اداء‌الموظفين‌في‌المقر‌الرئيسي‌لوزاره‌‌

أبوجا.وذلك‌لمعرفة‌مستوى‌استدامة‌التدريب‌وتحسينه‌على‌الاداء‌وما‌اذا‌كان‌هناك‌تحديات‌‌‌‌الفيدرالية،‌

من‌مجلات‌‌‌‌الثانوية‌تم‌جمع‌البيانات‌من‌المصادر‌الاساسية‌ومن‌خلال‌الاستبيان‌والمصادر‌‌‌،‌تواجه‌ذلك‌

وكتب‌وكشفت‌الدراسة‌بان‌تمارين‌تدريب‌الموظفين‌ادت‌الى‌زياده‌اداء‌الموظف‌واوصت‌الدراسة‌بزياده‌‌

داء‌‌لتعزيز‌الأ‌‌‌ة‌داة‌الرئيسي‌ن‌التدريب‌هو‌الأ‌أ‌و‌‌‌فكارهم‌وتشجيعهم‌أ‌فرص‌التدريب‌لتطوير‌الموظفين‌وانفتاح‌‌

 .‌هم‌التوصيات‌والنتائج‌بأنه‌يجب‌تشجيع‌الموظفين‌على‌تلقي‌التدريب‌لزيادة‌مهاراتهم‌أ‌وكان‌من‌‌

)الخميس،   اثر  2023دراسة   ": بعنوان  الوظيفي  (  والًداء  الًداري  الًبداع  تنمية  على  التدريب 
 للعاملين في جمعية النجاة الخيرية" 

في‌‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ والاداء‌ الاداري‌ الابداع‌ على‌ التدريب‌ اثر‌ على‌ للتعرف‌ الدراسة‌ هدفت‌

النجاة واشتملت‌‌‌‌،جمعية‌ الجمعية‌ في‌ العاملين‌ الدراسة‌جميع‌ مجتمع‌ توزيع‌‌‌‌94وكان‌ وتم‌ عاملا‌

بالاضافة‌الى‌‌،‌‌استبانات‌وكشفت‌الدراسة‌مستوى‌التدريب‌لدى‌العاملين‌في‌الجمعية‌بالدرجة‌العالية‌

كما‌اظهرت‌وجود‌اثر‌ايجابي‌للتدريب‌على‌الابداع‌الاداري‌والاداء‌‌‌،مستوى‌الابداع‌والاداء‌الوظيفي

‌واوصت‌بضرورة‌تبني‌افكارا‌ابداعية‌والعمل‌على‌تطبيقها.‌،الوظيفي

( بعنوان: "اثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية على الًداء الوظيفي دراسة  2023)العزري،  دراسة  
 عمان (-حالة) جامعة الشرقية  

هدفت‌الدراسة‌للتعرف‌على‌مدى‌تأثير‌استراتيجيات‌اداره‌الموارد‌البشرية‌على‌الاداء‌الوظيفي‌واستخدم‌‌

وكشفت‌الدراسة‌على‌‌‌‌،‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،وتم‌توزيع‌استبانة‌على‌مجتمع‌الدراسة‌)جامعة‌الشرقية(‌
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واوصت‌الدراسة‌بضرورة‌‌‌‌،‌اهم‌المعوقات‌التي‌تواجه‌تنفيذ‌استراتيجيات‌التدريب‌والتطوير‌على‌الاداء‌الوظيفي‌

واجراء‌‌‌‌،‌والتركيز‌على‌سياسة‌ربط‌الحوافز‌مع‌الاداء‌الوظيفي‌‌‌،‌الاستمرارية‌بتعزيز‌استراتيجيات‌التدريب‌

‌على‌اثر‌استراتيجيات‌اداره‌الموارد‌البشرية‌على‌الاداء‌الوظيفي‌بشكل‌عام.‌‌‌أخرى‌دراسات‌‌

"دور اداره الموارد البشرية في التأثير على اداء العاملين    ( بعنوان:2023دراسه الخالدي وآخرون)
 شركه الفهاد(" ورضاهم الوظيفي في المنظمة)دراسة ميدانية:

البشرية‌في‌التأثير‌على‌اداء‌العاملين‌ورضاهم‌داخل‌المنظمة،‌وتم‌‌هدفت‌الدراسة‌لمعرفة‌دور‌الموارد‌‌

وتم‌اختيار‌عينة‌عشوائية‌لتمثيل‌مجتمع‌‌‌‌،‌اعتماد‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌باستخدام‌الاستبانة‌كأداه‌دراسة‌

وتوصلت‌الدراسة‌لوجود‌اثر‌‌‌‌.‌موظف‌في‌الشركه‌‌100موظف‌من‌اصل‌‌90تكونت‌العينة‌من‌‌،‌الدراسة‌

كما‌اوصت‌الدراسة‌بان‌تعمل‌الادارة‌‌،‌ايجابي‌لممارسات‌اداره‌الموارد‌البشرية‌على‌اداء‌العاملين‌ورضاهم‌

من‌اجل‌تحسين‌الاداء‌واجراء‌دراسات‌‌‌‌،‌العليا‌في‌الشركة‌على‌تحسين‌جودة‌ابعاد‌ادارة‌الموارد‌البشرية‌

‌على‌ذات‌الموضوع‌بابعاد‌مختلفة.‌‌‌أخرى‌

 مايميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة   6.2

على‌صندوق‌المعونة‌‌‌‌طُبقت‌الدراسة‌الحالية‌بأنها‌الدراسة‌الوحيدة‌حسب‌علم‌الباحثة‌التي‌‌‌‌تميزت‌

بمتغيرات‌لم‌‌‌‌،قطاع‌حكومي‌خدماتي‌يقدم‌خدماته‌على‌مستوى‌المملكةوعلى‌‌الوطنية‌في‌الاردن‌‌

الحالية، الدراسة‌ لها‌كما‌هي‌في‌ باحث‌أن‌تطرق‌ بأبعاد‌‌‌‌يسبق‌لأي‌ لها‌ التطرق‌ تم‌ وفي‌الاغلب‌

المعونة‌‌مختلفة،‌‌ صندوق‌ في‌ وتقنياته‌ التدريب‌ مجالات‌ تطوير‌ في‌ تساهم‌ أن‌ الدراسة‌ هذه‌ آملة‌

ومما‌لا‌شك‌فيه‌أن‌الدراسة‌الحالية‌استفادت‌.‌‌بكافة‌أبعاده‌‌الوطنية،وبالتالي‌تجويد‌الأداء‌الوظيفي

من‌الدراسات‌السابقة‌في‌عدة‌أمور،‌من‌أبرزها:‌تحديد‌مشكلة‌الدراسة‌وصياغتها،‌واختيار‌المنهجية،‌‌

‌وإعداد‌أداة‌الدراسة،‌إضافة‌إلى‌توظيف‌الدراسات‌السابقة‌في‌مناقشة‌النتائج‌وتفسيرها.

‌
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 :الفصل الثالث
 منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات( 

يتضمن‌هذا‌الفصل‌توضيحاً‌لمنهجية‌الدراسة‌ومجتمعها‌وعينتها،‌بالإضافة‌إلى‌استعراض‌أداة‌

التحقق‌من‌‌ تم‌استخدامها‌وكيفية‌ التي‌ صدقها‌وثباتها،‌والأساليب‌والمعالجات‌الإحصائية‌‌الدراسة‌

‌المستخدمة،‌والإجراءات‌المتبعة‌عند‌إعداد‌الدراسة،‌على‌النحو‌الآتي:‌

 منهج البحث المستخدم 1.3

النوع‌من‌‌ لمثل‌هذا‌ المنهج‌الأكثر‌ملاءمة‌ باعتباره‌ التحليلي،‌ المنهج‌الوصفي‌ الباحثة‌ اتبعت‌

‌‌الدراسات،‌والإجابة‌عنها‌حيث‌تم‌استخدام‌استبانة‌مخصصة‌لجمع‌بيانات‌الدراسة‌من‌عينة‌البحث‌

 .‌لمعالجة‌البيانات‌‌(SPSS 2020)‌ئيبرنامج‌الاحصا‌الستخدام‌لإ‌ةضافبالإ‌

 مجتمع الدراسة  2.3

‌‌445ردن‌والبالغ‌عددهم‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌موظفين‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأ

(‌مكتب‌رئيسي‌‌42موزعين‌مابين‌الادارة‌والمكاتب‌الميدانية‌والتي‌يبلغ‌عددها‌)‌‌،موظف‌وموظفة

موظف(‌في‌صندوق‌‌‌رئيس‌قسم،‌‌مصنفة‌كما‌يلي‌)مدير،،‌‌وفرعي‌وعلى‌مختلف‌المستويات‌الوظيفية

 المعونة‌الوطنية.‌

 عين ة الدراسة  3.3

عينة‌ممثلة‌إحصائياً‌لمثل‌‌(‌موظفاً‌من‌مجتمع‌الدراسة‌وهي‌‌225تم‌اختيار‌عينة‌ممثلة‌عددها‌)

باستخدام‌العينة‌العشوائية‌‌ (،‌وقد‌اعتمدت‌الباحثة‌التوزيعSekaran,2016هذا‌المجتمع‌كما‌ذكرتها‌)
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وتم‌استرداد‌جميع‌الإستبانات‌بشكل‌صالح‌‌‌‌وتم‌توزيع‌الإستبانة‌إلكترونياً‌لجمع‌البيانات،‌‌البسيطة،

 %.‌100للتحليل‌وبنسبة‌استرداد‌

 ( التكرارات والنسب المئوية حسب متغيرات الدراسة1-3)الجدول رقم  

 النسبة   التكرار  الفئات   

 النوع الًجتماعي 
 %46 ‌104ذكر
 %54 121 أنثى‌

 الفئه العمرية

 %29 66 30اصغر‌من‌
 %32 71 سنة‌40إلى‌‌30من‌
 %23 51 سنة‌50إلى‌‌40من‌

 %16 37 سنة‌‌‌50أكبر‌من‌

 المستوى الوظيفي 
 %51 114 موظف
 %34 77 رئيس‌قسم
 %15 34 مدير‌

 المؤهل العلمي 
 %33 74 دبلوم‌متوسط‌فأقل

 %46 103 بكالوريس
 %21 48 دراسات‌عليا‌

 سنوات الخبرة

 %32 71 سنوات‌‌‌5أقل‌من‌
 %24 54 سنوات‌‌‌10إلى‌‌‌5من‌
 %20 44 سنة‌15إلى‌‌10من‌

 %25 56 سنة‌‌‌15أكثر‌من‌

 النوع الًجتماعي(: 1-3الشكل رقم )

ذكر
46%

أنثى
54% ذكر

أنثى
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%(‌من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة،‌في‌‌‌46يتضح‌من‌الجدول‌والشكل‌السابقين‌أن‌نسبة‌الذكور‌)

‌%(‌من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة.‌‌54حين‌بلغت‌نسبة‌الاناث‌)

 (: العمر2-3رقم ) الشكل

نسبة‌‌ أن‌ يتضح‌ العمر،‌ العينة‌حسب‌ أفراد‌ لتوزيع‌ الحجم‌‌‌29من‌جهة‌أخرى،‌ووفقا‌ %‌من‌

سنة،‌في‌حين‌بلغت‌نسبة‌أفراد‌العينة‌الذين‌تتراوح‌أعمارهم‌‌‌‌30الإجمالي‌للعينة‌تقل‌أعمارهم‌عن‌‌

%‌من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة،‌بينما‌وصلت‌نسبة‌عدد‌أفراد‌العينة‌الذين‌‌‌‌32سنة‌نحو‌‌‌‌39و‌‌30بين‌‌

من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة،‌بينما‌كانت‌نسبة‌أفراد‌العينة‌‌‌‌%‌‌23سنة‌‌‌‌49-‌40تتراوح‌أعمارهم‌بين‌‌

‌.‌%‌‌16سنة‌‌‌50الذين‌تزيد‌أعمارهم‌‌

 (: المستوى الوظيفي 3-3الشكل رقم )

30اصغر من 
29%

40إلى 30من 
سنة
32%

50إلى 40من 
سنة
23%

سنة50أكبر من 
16%

30اصغر من 

سنة40إلى 30من 

سنة50إلى 40من 

سنة50أكبر من 

موظف
مرئيس قس51%

34%

مدير
15%

موظف

رئيس قسم

مدير
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يتضح‌من‌خلال‌توزيع‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حسب‌مستواهم‌التعليمي‌أن‌غالبية‌أفراد‌العينة‌من‌‌

،‌‌%‌‌34من‌أفراد‌العينة،‌في‌حين‌بلغت‌نسبة‌رؤساء‌الأقسام‌نحو‌‌‌‌%‌‌51فئة‌الموظفين‌بنسبة‌بلغت‌‌

‌من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة.‌‌%‌‌15بينما‌وصلت‌نسبة‌المدراء‌من‌أفراد‌العينة‌‌

 (: المؤهل العلمي 4-3الشكل رقم )

من‌أفراد‌العينة‌مستواهم‌‌‌‌%‌‌46يتضح‌من‌خلال‌توزيع‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حسب‌مستواهم‌التعليمي‌أن‌‌

حاصلون‌على‌بكالوريوس،‌في‌حين‌بلغت‌نسبة‌أفراد‌العينة‌الذين‌يملكون‌مستوى‌دبلوم‌أو‌مستوى‌تعليمي‌‌

‌.‌%‌‌21،‌وأخيرا‌بلغت‌نسبة‌أفراد‌العينة‌الذين‌يملكون‌مستوى‌تعليمي‌عالي‌ما‌بعد‌التدرج‌‌%‌‌33أقل‌‌

 

  

33%

46%

21%

دبلوم متوسط فأقل

بكالوريس

دراسات عليا
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‌

 (: سنوات الخبرة5-3الشكل رقم )

من‌أفراد‌العينة‌الذين‌‌‌‌%‌‌31يتضح‌من‌توزيع‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حسب‌عدد‌سنوات‌خدمتهم‌أن‌‌

سنوات‌من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة،‌بينما‌بلغت‌نسبة‌أفراد‌العينة‌الذين‌تزيد‌خبرتهم‌‌‌‌5تقل‌خبرتهم‌عن‌‌

من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة،‌في‌حين‌بلغت‌نسبة‌الأفراد‌الذين‌يملكون‌خبرة‌ما‌‌‌‌%‌‌25سنة،‌‌‌‌15عن‌‌

من‌الحجم‌الإجمالي‌للعينة،‌وأخيرا‌نجد‌نسبة‌من‌تتراوح‌خبرتهم‌بين‌‌‌‌%‌‌24سنوات‌‌‌‌10و‌‌‌‌5بين‌‌

 من‌إجمالي‌أفراد‌عينة‌الدراسة.‌‌%20سنة‌‌‌15و‌‌‌10

 طرق جمع البيانات  4.3

تم‌التوصل‌الى‌البيانات‌اللازمة‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌بالاعتماد‌على‌مصدرين‌لجمع‌البيانات‌‌

‌.هما:‌المصادر‌الثانوية‌والمصادر‌الأولية

 المصادر الثانوية

للدراسة النظري‌ الإطار‌ معالجة‌ في‌ الباحثة‌ تشمل‌‌‌‌،قامت‌ التي‌ الأدبيات‌ مراجعة‌ خلال‌ من‌

‌.بالإضافة‌إلى‌محركات‌البحث‌العالمية‌،المتعلقة‌بموضوع‌الدراسة‌،مقالات‌والكتب‌الالأبحاث‌و‌
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 المصادر الأولية 

‌لجمع‌البيانات‌من‌عينة‌الدراسة‌بمتغيرات‌الدراسة.‌،قامت‌الباحثة‌بتطوير‌استبانة‌الًستبانة:

 أداة الدراسة  5.3

استخدمت‌الباحثة‌الاستبانة‌لجمع‌بيانات‌الدراسة‌ومن‌ثم‌الإجابة‌عن‌أسئلتها،‌تم‌تطوير‌استبانة‌‌

‌تتكون‌من‌جزئين:

المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌‌‌‌كفاءة"‌بأبعاده‌التي‌تشمل‌‌البشريه:‌لقياس‌مستوى‌"تدريب‌الموارد‌‌أولًا 

‌.التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب‌

حجم‌الأداء،‌كمية‌الجهد‌‌‌‌:بأبعاده،‌والتي‌تشمل‌كل‌من‌‌‌:‌لمعرفة‌مستوى‌"الأداء‌الوظيفي"ثانياا

‌المبذول،‌جودة‌الأداء.‌

 اةصدق الأد 6.3

‌تم‌التـأكد‌من‌صدق‌أداة‌الدراسة‌بطريقتين‌كما‌يلي:‌‌‌

المحتوى:  1 صدق  ذوي‌.  المحكمين‌ من‌ مجموعة‌ على‌ )الاستبانة(‌ الدراسة‌ أداة‌ عرض‌ تم‌

من‌الجامعات‌الأردنية‌الحكومية‌والخاصة،‌حيث‌‌‌عدد‌الاختصاص‌والخبرة‌الأكاديمية‌في‌‌

الملحق (‌محكمين،‌والذين7بلغ‌عددهم‌) فيها‌1) ثبتت‌أرقامهم‌في‌ الرأي‌ إبداء‌ لغايات‌ ‌)

الفقرات‌والوضوح‌والدقة‌والترابط‌والتماسك،‌وأي‌‌ والتأكد‌من‌مدى‌ملائمتها،‌من‌حيث‌عدد‌

واعتبار‌عملية‌المراجعة‌‌،‌‌أو‌الإضافة ملاحظات‌أخرى‌يرونها‌مناسبة،‌بالحذف‌أو‌التغيير

‌هذه‌وما‌يتبعها‌من‌تصحيح‌وتعديل‌لمعظمها‌بمثابة‌اختبار‌الصدق‌الظاهر‌للأداة.

عنصرًا‌على‌أنها‌‌‌‌25عنصرًا‌في‌الاستبيان،‌تم‌تصنيف‌أول‌‌‌40تم‌تصنيف‌‌:‌‌. صدق البناء2

 .‌لأداء‌الوظيفي‌‌عناصر‌المتبقية‌على‌أنها‌‌15،‌وتم‌تصنيف‌‌تدريب‌الموارد‌البشرية
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‌(: اختبار التحليل العاملي الًستكشافي 2-3الجدول رقم )
 Eigenvalue KMO 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل رقم الفقرة 

1 .887‌     78,831‌‌
0.971 

P  
 
 
 
P 

value= 
0.000 

2 .881‌     
3‌.881‌     
4‌.879‌     
5‌.879‌     
6‌.876‌     
7‌.870‌     
8‌.864‌     
9‌.861‌     
10‌.859‌     
11‌.858‌     
12‌.856‌     
13‌.856‌     
14‌.853‌     
15‌.852‌     
16‌.849‌     
17‌.849‌     
18‌.849‌     
19‌.848‌     
20‌.840‌     
21‌.838‌     
22‌.837‌     
23‌.834‌     
24‌.834‌     
25‌.828‌     
26‌.826‌     
27‌.818‌  .303   
28‌.816‌     ‌‌
29‌.816‌     
30‌.814‌     
31‌.814‌     
32‌.813‌     
33‌.806‌     
34‌.793‌     
35‌.793‌     
36‌.792‌.394     
37‌.790‌     
38‌.784‌.319     
39‌.728‌     
40‌.724‌     

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. 5 components extracted. 

حيث‌‌،‌‌أعلاه‌‌الى‌اختبار‌تحليل‌العامل‌الاستكشافي‌لمتغيرات‌الدراسة‌المستقة‌والتابعة‌‌‌يشير‌الجدول‌

‌‌Eigenأن‌جميع‌قيم‌الفقرات‌جاءت‌متشبعة‌والتي‌حصلت‌على‌نسب‌اكبر‌لكل‌منها‌قيم‌الجذر‌الكامن)‌‌
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مناسب‌‌‌‌العينة‌يشير‌إلى‌أن‌حجم‌‌‌‌KMO ‌‌0.971=٪,‌‌وكان‌‌78.831(‌أعلى‌من‌واحد،‌وهو‌ما‌يفسر‌‌

،‌‌وكان‌‌0.60حيث‌تكون‌أدنى‌قيمة‌له‌هي‌‌‌‌،‌بالتالي‌يمكن‌الاعتماد‌على‌نتائج‌الاختبار‌‌‌،‌وملائم‌للاختبار‌

‌(.‌p = 0.000(‌للكروية‌كبيرًا‌ذو‌دلاله‌احصائية‌والبيانات‌مناسبة‌)‌‌‌Barlettaاختبار)‌‌

 ثبات الأداة 7.3

حيث‌ (Cronbach's Alpha) للتأكد‌من‌ثبات‌الأداة،‌تم‌حساب‌الاتساق‌الداخلي‌كرونباخ‌ألفا

‌(.‌‌3-3كانت‌النتائج‌كما‌هو‌مبين‌في‌الجدول‌)

 ( معامل الًتساق الداخلي كرونباخ الفا 3-3الجدول رقم) 
 الًتساق الداخلي   عدد العبارات  الأبعاد 

 0.780 ‌5الاحتياجات‌التدريبية‌
 0.789 5 محتوى‌البرنامج‌التدريبي

 0.798 5 التدريب‌نوع‌‌
 0.772 5 مكان‌التدريب‌
 0.791 5 كفاءة‌المدرب‌

 0.935 25 تدريب الموارد البشرية 
 0.727 5 حجم‌الأداء‌

 0.749 5 كمية‌الجهد‌المبذول‌
 0.783 5 جودة‌الأداء‌

 0.900 15 الأداء الوظيفي 
 0.951 40 المجموع 

-0.727للاستبيان‌عال‌حيث‌تراوحت‌القيم‌بين‌)يوضح‌الجدول‌السابق‌أن‌معامل‌الثبات‌العام‌‌

(،‌‌0.951(‌،‌وبلغ‌معامل‌الاتساق‌الداخلي‌)0.60(‌‌حيث‌يعد‌الثبات‌ضعيفا‌اذا‌كان‌أقل‌من‌)798

وهو‌ما‌يدل‌على‌أن‌الاستبيان‌يتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات،‌الأمر‌الذي‌يشمل‌جميع‌أبعاد‌المحور‌‌

 .‌0.7التابع‌والمتغير‌المستقل،‌إذ‌أنها‌في‌مجملها‌تتعدى‌‌
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 اختبار التوزيع الطبيعي 

تم‌اجراء‌اختبار‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات‌بالاعتماد‌على‌قيمة‌معامل‌الالتواء،‌لاختبار‌فيما‌اذا‌

كانت‌البيانات‌المستخدمة‌في‌التحليل‌تتبع‌التوزيع‌الطبيعي‌أم‌لا،‌فكانت‌النتائج‌كما‌هو‌مبين‌في‌‌

‌(‌4-3الجدول)

 ( اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات بالًعتماد على قيمة معامل الًلتواء4-3)الجدول رقم  
  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

الًحتياجات  
 0.738 225 0.963 0.785 225 0.112 التدريبية 

محتوى البرنامج  
 0.981 225 0.963 0.785 225 0.137 التدريبي 

 0.933 225 0.958 0.746 225 0.116 نوع التدريب 

 0.763 225 0.961 0.61 225 0.119 مكان التدريب 

 0.911 225 0.945 0.729 225 0.146 كفاءه المدرب 

تدريب الموارد  
 0.820 225 0.963 0.656 225 0.112 البشرية 

 0.838 225 0.96 0.67 225 0.146 حجم الأداء

كمية الجهد  
 0.820 225 0.97 0.656 225 0.138 المبذول 

 0.310 225 0.953 0.248 225 0.156 جودة الًداء 

 0.981 225 0.961 0.785 225 0.151 الًداء الوظيفي 

-Shapiro و‌‌Kolmogorov-Smirnovيتضح‌من‌خلال‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات‌لكل‌من‌‌

Wilتحقق‌التوزيع‌الطبيعي‌لها‌وذلك‌باعتبار‌قيمة‌‌‌‌Sigحيث‌تفضي‌‌0.05لكل‌منهما‌أكبر‌من‌‌‌‌‌،

‌بقبول‌فرضية‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات.‌

 ‌
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 اختبار ملائمة أنموذج الدراسة للأساليب الإحصائية المستخدمة 

بهدف‌التأكد‌من‌أنه‌لا‌يوجد‌ارتباط‌عال‌بين‌المتغيرات‌‌‌‌،تم‌استخدام‌اختبار‌الارتباط‌الخطي

التباين تضخم‌ معامل‌ اختبار‌ على‌ بالاعتماد‌ وذلك‌ المسموح‌‌(VIF)المستقلة،‌ التباين‌ واختبار‌ ‌، ‌

(Tolerance) لكل‌متغير‌من‌المتغيرات‌المستقلة،‌حيث‌يجب‌أن‌تكون‌المتغيرات‌المستقلة‌للنموذج‌‌‌‌

وللتأكد‌من‌ذلك‌الغرض‌نستعين‌بهذا‌الاختبار‌الذي‌يعتبر‌أحد‌الطرق‌للتخلص‌مستقلة‌فيما‌بينها،‌‌

(،‌وقيمة‌‌10على‌مشكلة‌التعدد‌الخطي،‌مع‌العلم‌أن‌لا‌بد‌عدم‌تجاوز‌معامل‌تضخم‌التباين‌للقيمة‌)

( من‌ أكبر‌ يكون‌ أن‌ لابد‌ المسموح‌ التباين‌ المتغيرات‌‌‌‌‌(،0.05اختبار‌ لكل‌ المعاملات‌ وبحساب‌

‌:المستقلة،‌كانت‌النتائج‌المتحصل‌عليها‌مدرجة‌في‌الجدول‌الآتي‌

 ( اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح لمتغيرات الدراسة 5-3الجدول رقم )

 Collinearity Statistics المتغيرات المستقلة 

Tolerance VIF 

 1.85 0.54 الًحتياجات التدريبية 
 4.83 0.21 محتوى البرنامج التدريبي 

 2.45 0.41 نوع التدريب 
 3.79 0.26 مكان التدريب 
 3.56 0.28 كفاءة المدرب 

(،‌بينما‌‌10(‌إلى‌أن‌قيم‌اختبار‌تضخم‌التباين‌لجميع‌المتغيرات‌أقل‌من‌)5-‌3يبين‌الجدول‌)

(،‌وبالتالي‌يمكن‌القول‌أنه‌لا‌‌0.05أن‌قيمة‌اختبار‌التباين‌المسموح‌به‌لجميع‌المتغيرات‌أكبر‌من‌)

توجد‌مشكلة‌ارتباط‌عال‌بين‌المتغيرات،‌وهذا‌يدل‌على‌عدم‌وجود‌ارتباط‌ذو‌أهمية‌إحصائية‌بين‌‌

ت‌المستقلة‌الواردة‌بجدول‌)الارتباط(،‌وهذا‌يعزز‌إمكانية‌استخدامها‌في‌النموذج،‌ولتأكيد‌المتغيرا

النتيجة‌السابقة‌تم‌استخدام‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌أبعاد‌المتغير‌المستقل،‌للتأكد‌من‌عدم‌وجود‌
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ارتباط‌خطي‌متعدد‌بين‌المتغيرات‌الفرعية‌في‌المتغير‌المستقل،‌وقد‌كانت‌النتائج‌كما‌هو‌مبين‌في‌‌

 (‌6-3الجدول‌)

 (: مصفوفة ارتباط بيرسون للمتغيرات الفرعية في المتغير المستقل6-3الجدول رقم )

  
الًحتياجات  

 التدريبة 
محتوى البرنامج  

 التدريبي 
نوع  

 التدريب 
مكان  
 التدريب 

كفاءة  
 المدرب 

الًحتياجات  
 التدريبية 

1     

محتوى البرنامج  
 التدريبي 

.833** 1    

   1 **656. **606. نوع التدريب 
  1 **410. **665. **543. مكان التدريب 
 1 **746. **590. **785. **729. كفاءة المدرب 

(‌أن‌أعلى‌قيمة‌لمعامل‌الارتباط‌الخطي‌بين‌المتغيرات‌المستقلة‌كانت‌بين‌‌6-3يبين‌الجدول‌)

البرنامج‌التدريبي‌والاحتياجات‌التدريبية(‌بمعامل‌بعد‌)كفاءة‌المدرب‌والاحتياجات‌التدريبيه(‌و)محتوى‌‌

،‌‌0.8،‌في‌حين‌تبقى‌المعاملات‌الأخرى‌أقل‌منه‌بقيم‌أقل‌من‌‌0.729و‌‌‌‌0.833ارتباط‌بلغت‌قيمته‌‌

الأمر‌الذي‌يشير‌إلى‌عدم‌وجود‌مشكل‌الارتباط‌الخطي‌العالي‌بين‌المتغيرات،‌وهو‌ما‌سنعمل‌على‌‌

 ن‌واختبار‌التباين‌المسموح‌به‌لمتغيرات‌الدراسة‌المستقلة.‌اختباره‌من‌خلال‌معامل‌تضخم‌التباي‌

 متغيرات الدراسة  8.3

 المتغير المستقل 

محتوى‌البرنامج‌‌‌‌و‌التي‌تشمل)الاحتياجات‌التدريبة،‌‌مجتمعةً‌‌‌ بأبعاده‌‌" البشريه"تدريب الموارد  

‌كفاءة‌المدرب(.‌‌مكان‌التدريب،‌نوع‌التدريب،‌التدريبي،

 ‌
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 التابع . المتغير 2

‌بأبعاده،‌والتي‌تشمل‌كل‌من‌حجم‌الأداء،‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌جودة‌الأداء.‌‌"الأداء الوظيفي"

 إجراءات الدراسة  3-9

‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة؛‌تم‌اتباع‌الإجراءات‌الآتية:‌‌

لة‌لمتغيرات‌الدراسة،‌بغرض‌‌‌‌‌الاطلاع‌على‌الأدبيات‌النظريَّة .1 والدراسات‌السابقة،‌ذات‌الصِّ

ستبانة(‌لتصبح‌‌الإفادة‌منها‌في‌كتابة‌الإطار‌النظري‌للبحث،‌وكذلك‌تطوير‌أداة‌الدراسة)الإ

 في‌صورتها‌الأوليَّة.‌

لة‌بموضوع‌الدراسة. .2  كتابة‌أدبيات‌الدراسة،‌من‌خلال‌الاستعانة‌بالأدبيات‌النظريَّة‌ذات‌الصِّ

ابقة‌ذات‌‌ .3 بالدراسات‌والبحوث‌السَّ بناء‌الاستبانة‌في‌صورتها‌الأوليَّة،‌من‌خلال‌الاستعانة‌

 الصلة‌بموضوع‌الدراسة.‌

صين‌‌ .4 التحقُّق‌من‌صدق‌المحتوى‌للأداة،‌بعرضها‌في‌صورتها‌الأوليَّة‌على‌عدد‌من‌المتخصِّ

في‌ الأداة‌ لتُصبح‌ اللازمة‌ التعديلات‌ إجراء‌ ثمَّ‌ ومن‌ التدريس،‌ هيئة‌ أعضاء‌ و‌ كالمشرف‌

 صورتها‌النهائيَّة.‌

 التحقًّق‌من‌صدق‌الاتِّساق‌الداخلي‌والثبات‌لأداة‌الدراسة.‌ .5

الحصول‌على‌خطابات‌التطبيق‌الرسميَّة،‌لتسهيل‌مهمَّة‌الباحثة‌في‌تطبيق‌الدراسة‌الميدانيَّة،‌‌ .6

 (،‌وتوزيع‌أداة‌الدراسة‌على‌العينة‌المستهدفة.3)‌رقم‌ملحق

أداة‌‌ .7 للتحليل‌‌توزيع‌ والصالحة‌ المكتملة‌ الاستبانات‌ جمع‌ وتمُّ‌ العينة،‌ أفراد‌ على‌ البحث‌

 الإحصائي،‌وترميز‌بياناتها،‌وإدخالها‌على‌ذاكرة‌الحاسوب.

ل‌عليها‌إحصائيًّا،‌بالاستعانة‌بالبرنامج‌الإحصائي‌المعروف‌بـبرنامج‌‌ .8 تحليل‌البيانات‌المتحصَّ
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،‌ومن‌ثمَّ‌تم‌‌ (SPSS)الرزم‌الإحصائيَّة‌للعلوم‌الاجتماعيَّة،‌والذي‌يُرمز‌له‌اختصارًا‌بــــــــ‌‌

استخدام‌الأساليب‌الإحصائيَّة‌المناسبة‌للإجابة‌عن‌أسئلة‌الدراسة،‌ومن‌ثمَّ‌تم‌الحصول‌على‌

 النتائج،‌وتفسيرها؛‌وصولًا‌إلى‌تقديم‌التوصيات‌والمقترَحات‌المناسبة.‌

 أساليب المعالجة الإحصائية  10.3

‌الإجابة‌عن‌أسئلة‌الدراسة‌باستخدام‌الأساليب‌الإحصائيَّة‌الآتية:‌‌تم

؛‌للتحقُّق‌من‌صدق‌الاتِّساق‌‌Pearson Correlation Coefficient)معامل‌الارتباط‌بيرسون) .1

 الداخلي‌والثبات‌لأداة‌الدراسة.

‌(‌للتحقُّق‌من‌ثبات‌أداة‌الدراسة.‌Cronbach Alpha)كرونباخ‌ألفا‌معامل‌ .2

المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌والنسب‌المئوية،‌لمعرفة‌مستوى‌"تدريب‌الموارد‌‌ .3

 "‌و"الأداء‌الوظيفي".البشريه

 استخدام‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌والمتعدد‌لاختبار‌فرضيات‌الدراسة. .4

 معيار الحكم على أداة الدراسة  11.3

 المعيار الإحصائي 

أدوات‌الدراسة،‌بإعطاء‌كل‌فقرة‌من‌فقراته‌درجة‌واحدة‌‌تم‌اعتماد‌سلم‌ليكرت‌الخماسي‌لتصحيح‌‌

وهي‌تمثل‌رقمياً‌‌‌.من‌بين‌درجاته‌الخمس)موافق‌بشدة،‌موافق،‌محايد،‌غير‌موافق،‌غير‌موافق‌بشدة(‌

‌(‌على‌الترتيب،‌وقد‌تم‌اعتماد‌المقياس‌التالي‌لأغراض‌تحليل‌النتائج:5‌،4‌،3‌‌،2‌،1)

‌قليلة‌‌‌‌‌‌2.33-1.00من‌ •

‌متوسطة‌‌‌‌‌‌‌3.67-2.34من‌ •

‌كبيرة‌‌‌‌‌‌‌5.00-3.68من‌ •

‌وقد‌تم‌احتساب‌المقياس‌من‌خلال‌استخدام‌المعادلة‌الآتية:‌
   1.33=     3(/ 1- 5( = )  3((/ عدد الفئات المطلوبة ) 1الحد الأدنى للمقياس )   - (  5)الحد الأعلى للمقياس ) 

‌إلى‌نهاية‌كل‌فئة.‌‌(1.33الجواب )ومن‌ثم‌إضافة‌



 

 : الفصل الرابـــــــــــــــــع
 نتائج الدراسة 

 النتائج المتعلقة بتحليل الأسئلة الوصفية  1.4

 اختبار فرضيات الدراسة  2.4

https://d.docs.live.net/ca14242cddee2aa0/Desktop/نسيم%20مياده.docx#_Toc138585269
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 : الفصـــــل الرابــــــــــــــع
 نتائج الدراسة

 النتائج المتعلقة بتحليل الأسئلة الوصفية  1.4

يتضمن‌هذا‌الفصل‌عرضاً‌للنتائج‌في‌ضوء‌الأسئلة‌المطروحة،‌والتي‌هدفت‌للتعرف‌إلى‌مستوى‌‌

‌وأدائها‌الوظيفي‌الحالي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌على‌النحو‌الآتي:‌‌‌‌البشريه‌تدريب‌الموارد‌‌

 نتائج متغيرات الدراسة

 المتغير المستقل: محور تدريب الموارد البشرية 

تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لإجابات‌عينة‌الدراسة‌عن‌محور‌تدريب‌

 وأبعاده‌)المتغير‌المستقل(،‌وكانت‌على‌النحو‌الآتي‌بالشكل‌الاجمالي‌لكل‌بعد:‌البشريهالموارد‌

في صندوق    البشريه( المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لتدريب الموارد  1-4الجدول رقم ) 
 المعونة الوطنية في الًردن مرتبة تنازليا حسب المتوسطات الحسابية 

 الًهمية النسبية  الرتبة  الًنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأبعاد  الرقم 
‌مرتفع 1 ‌3.68‌1.11كفاءة‌المدرب‌‌1
‌مرتفع 3 0.84 ‌3.68نوع‌التدريب‌‌2
‌متوسط‌ 2 ‌3.51‌0.79مكان‌التدريب‌‌3
‌متوسط‌ 4 ‌3.40‌0.84محتوى‌البرنامج‌التدريبي‌4
‌متوسط‌ 5 ‌3.37‌1.16الاحتياجات‌التدريبية‌‌5

 متوسط         3.52 )ككل( تدريب الموارد البشرية  

في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌‌البشريه(‌أن‌مستوى‌تطبيق‌تدريب‌الموارد‌‌1-‌4يتضح‌من‌الجدول‌)

(‌وهو‌أقرب‌للمرتفع.‌حيث‌جاء‌بُعد‌3.52(،‌بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)في‌الاردن)ككل(‌جاء‌)متوسطاً‌

(،‌وبمستوى‌‌1.11(،‌وبانحراف‌معياري‌)3.68كفاءة‌المدرب‌في‌الرتبة‌الأولى،‌بمتوسط‌حسابي‌)‌

( بمتوسط‌حسابي‌ التدريب‌ نوع‌ بُعد‌ تلاه‌ )3.68)مرتفع(،‌ معياري‌ وبانحراف‌ وبمستوى‌‌0.84(،‌ ‌،)

https://d.docs.live.net/ca14242cddee2aa0/Desktop/نسيم%20مياده.docx#_Toc138585269
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( بمتوسط‌حسابي‌ التدريب‌ مكان‌ بُعد‌ ثم‌ )3.51)مرتفع(،‌ معياري‌ وبانحراف‌ وبمستوى‌‌0.79(،‌ ‌،)

(،‌‌3.40)متوسط(.‌في‌حين‌جاء‌بُعد‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي‌في‌الرتبة‌الرابعة‌بمتوسط‌حسابي‌)‌

( معياري‌ الخامس0.84وبانحراف‌ بالمرتبة‌ التدريبية‌ الاحتياجات‌ بُعد‌ أما‌ )متوسط(‌ وبمستوى‌ ة‌‌(،‌

‌(‌مستوى)متوسط(.1.16(‌وانحراف‌معياري‌)3.37والاخيره‌بمتوسط‌حسابي‌)

ثم‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لإجابات‌عينة‌الدراسة‌عن‌محور‌‌

‌وأبعاده،‌وكانت‌على‌النحو‌الآتي‌بالشكل‌التفصيلي‌لكل‌بعد‌كما‌يلي‌:‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌

 بعد الًحتياجات التدريبية  .1

المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد الًحتياجات التدريبية  (: 2-4الجدول رقم )
 مرتبة تنازلياا حسب المتوسط الحسابي 

 
الًنحراف   المتوسط  العبارات  ة رقم الفقر 

الًهميه   الرتبه  المعياري 
  النسبيه 

يتيح‌صندوق‌المعونة‌المشاركة‌بتحديد‌‌‌2
 مرتفعه 1.14‌4 3.88 الاحتياجات‌التدريبية.‌

 

 

يهتم‌صندوق‌المعونة‌بالتحقق‌الدقيق‌من‌‌‌1
 متوسطه 3.47‌1.37‌1 احتياجات‌الموظفين‌التدريبية.‌

 

 

يلبي‌صندوق‌المعونة‌الاحتياجات‌الفعليه‌‌ 3
 متوسطه 3.35‌1.09‌2 التدريبيه‌للموظفين.‌

 

 

يقدم‌صندوق‌المعونة‌احتياجات‌تدريبية‌‌‌5
 متوسطه 3.08‌1.11‌5 التغيير‌في‌طبيعة‌العمل.حسب‌

 

 

يحدد‌الصندوق‌الاحتياجات‌التدريبية‌من‌‌‌4
 متوسطه 3.07‌1.10‌3 خلال‌تقييم‌دوري‌للأداء‌

 

 

  متوسطة‌3.37 المتوسط‌والانحراف‌المعياري‌للبعد‌

حيث‌‌‌،  لًحتياجات التدريبية للموظفين أهمية متوسطة من‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌‌

،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌"‌يتيح‌صندوق‌المعونة‌المشاركة‌بتحديد‌الاحتياجات‌‌‌‌3.37بلغ‌المتوسط‌الحسابي‌الكلي‌

أما‌فقرة‌"‌‌‌‌.‌(‌وبأهمية‌نسبية‌مرتفعة‌3.88بمتوسط‌حسابي‌)‌،‌‌التدريبية."‌بالمرتبة‌الاولى‌من‌بين‌الفقرات‌
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‌‌،‌يحدد‌الصندوق‌الاحتياجات‌التدريبية‌من‌خلال‌تقييم‌دوري‌للأداء"‌جاءت‌بالمرتبة‌الاخيرة‌من‌بين‌الفقرات‌

 (‌وبأهمية‌نسبية‌متوسطة.‌‌1.10(‌وانحراف‌معياري‌)‌3.07بمتوسط‌حسابي‌)‌

 بعد محتوى البرنامج التدريبي   .2

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد محتوى البرنامج  3-4الجدول رقم )
 المتوسط الحسابي التدريبي مرتبة تنازليا حسب  

رقم 
 الفقرة 

 المتوسط  العبارات 
الًنحراف  
 المعياري 

 الرتبه 
الًهميه  
  النسبيه 

يختار‌صندوق‌المعونة‌المحتوى‌‌‌6
 التدريبي‌بدقة.‌

 مرتفعه 4.01‌1.21‌1
 

 

يقدم‌صندوق‌المعونة‌محتوى‌‌‌7
برنامج‌تدريبي‌يتوافق‌مع‌‌
 الاحتياجات‌الفعلية‌للعمل.‌

 مرتفعه 0.95‌2 3.46

 

 

يعطي‌صندوق‌المعونة‌مدة‌كافية‌‌8
 لتغطية‌المحتوى‌التدريبي.‌

 متوسطه 1.03‌3 3.32
 

 

يتميز‌صندوق‌المعونة‌بمحتوى‌‌10
 برنامج‌تدريبي‌يتصف‌بالمرونة.

 متوسطه 1.35‌4 3.15
 

 

يطبق‌صندوق‌المعونة‌محتوى‌‌9
 متوسطه 1.11‌5 3.08 عملي.‌البرنامج‌التدريبي‌بشكل‌

 

 

  متوسطة 3.40 المتوسط‌والانحراف‌المعياري‌للبعد‌

‌‌،لمحتوى البرنامج التدريبي للموظفين أهمية متوسطةمن‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌‌

،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌"‌يختار‌صندوق‌المعونة‌المحتوى‌التدريبي‌‌3.40حيث‌بلغ‌المتوسط‌الحسابي‌الكلي

(‌وبأهمية‌‌1.21(‌وانحراف‌معياري‌)4.01بمتوسط‌حسابي‌)‌‌،‌‌بدقة."‌بالمرتبة‌الاولى‌من‌بين‌الفقرات‌

"‌جاءت‌‌‌.نسبية‌مرتفعة التدريبي‌بشكل‌عملي‌ البرنامج‌ المعونة‌محتوى‌ "‌يطبق‌صندوق‌ أما‌فقرة‌

(‌وبأهمية‌نسبية‌‌0.84(‌وانحراف‌معياري‌)‌‌3.08بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،بالمرتبة‌الاخيره‌من‌بين‌الفقرات‌

‌متوسطة.‌‌
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 بعد نوع التدريب .3

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد نوع التدريب مرتبة  4-4الجدول رقم )
 تنازليا حسب المتوسط الحسابي 

الًنحراف   المتوسط  العبارات  ة رقم الفقر 
الًهميه   الرتبه  المعياري 

  النسبيه  
يقدم‌صندوق‌المعونه‌الوطنية‌دوره‌‌‌11

 مرتفعه 3.96‌1.08‌1 تدريبيه‌عند‌التعيين‌مباشره‌‌
 

 

يحدد‌صندوق‌‌المعونة‌نوع‌التدريب‌‌‌14
 مرتفعه 3.88‌1.16‌5 الملائم‌للموظف.‌‌

 

 

يوفر‌صندوق‌المعونة‌دوارت‌تدريبية‌‌‌12
 متوسطه 3.57‌1.05‌2 ‌ميدانية.‌

 

 

يتيح‌صندوق‌المعونه‌لموظفيه‌دوره‌‌‌13
 متوسطه 3.56‌1.00‌3 تدريبية‌‌بهدف‌الترقيه‌‌

 

 

يسمح‌صندوق‌المعونة‌لموظفيه‌‌15
 متوسطه 3.40‌1.31‌4 باختيار‌نوع‌التدريب‌الذي‌يحتاجونه.‌‌

 

 

  مرتفعه‌3.68 المتوسط‌والانحراف‌المعياري‌للبعد‌‌

حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌،لبعد نوع التدريب أهمية مرتفعةمن‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌

،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌"‌يقدم‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌دورة‌تدريبية‌عند‌التعيين‌‌3.68الحسابي‌الكلي

(‌وبأهمية‌‌1.08(‌وانحراف‌معياري‌)‌3.96بمتوسط‌حسابي‌)‌‌،‌‌مباشره"‌بالمرتبة‌الاولى‌من‌بين‌الفقرات‌

أما‌فقرة‌"‌يسمح‌صندوق‌المعونة‌لموظفيه‌باختيار‌نوع‌التدريب‌الذي‌يحتاجونه"‌جاءت‌‌‌،نسبية‌مرتفعة

(‌وبأهمية‌نسبية‌‌1.31)‌‌‌‌(‌وانحراف‌معياري‌3.40بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،بالمرتبة‌الاخيرة‌من‌بين‌الفقرات‌

‌متوسطة.‌

 ‌
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 بعد مكان التدريب .4

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد مكان التدريب مرتب  5-4الجدول رقم )
 المتوسط الحسابي تنازليا حسب  

 ة رقم الفقر 
 المتوسط  العبارات 

 الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبه 
الًهميه  
  النسبيه 

 مرتفعه  1 1.09 ‌3.95.   يهتم‌صندوق‌المعونة‌‌بمكان‌تنفيذ‌التدريب‌16
 
 

التدريب‌خارج‌مقره‌‌يعتبر‌صندوق‌المعونة‌‌‌17
 متوسطه 3 1.00 ‌3.48.   افضل

 
 

يوفر‌صندوق‌المعونة‌بمكان‌التدريب‌وسائل‌‌‌18
‌نقل‌سهله.‌

 متوسطه 2 1.01 3.52
 
 

يمتاز‌صندوق‌المعونة‌بتوفير‌اماكن‌تدريب‌‌‌20
 متوسطه 4 1.26 3.33 ‌فيها‌كل‌المرافق‌اللازمه.‌‌‌

 
 

 متوسطه 5 1.11 3.27 ‌يوفر‌صندوق‌المعونة‌مكانا‌مريحا‌للتدريب‌.‌‌19
 
 

  متوسطة 3.51 المتوسط والًنحراف المعياري للبعد  

حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌‌‌،لبعد مكان التدريب أهمية متوسطةمن‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌‌

الكلي بالمرتبة‌3.51الحسابي‌ التدريب."‌ تنفيذ‌ بمكان‌ المعونة‌‌ يهتم‌صندوق‌ ‌" ،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌

‌‌،‌(‌وبأهمية‌نسبية‌مرتفعة‌1.09وانحراف‌معياري‌)‌‌،(3.95الاولى‌من‌بين‌الفقرات‌بمتوسط‌حسابي‌)‌‌

للتدريب‌ المعونة‌مكانا‌مريحا‌ "‌يوفر‌صندوق‌ الفقرات‌‌‌أما‌فقرة‌ بين‌ بالمرتبة‌الاخيرة‌من‌ ‌،"‌جاءت‌

‌(‌وبأهمية‌نسبية‌متوسطة.‌‌1.11وانحراف‌معياري‌)‌‌،(3.27بمتوسط‌حسابي‌)‌‌

 ‌
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 بعد كفاءة المدرب    .5

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد بعد كفاءة المدرب مرتبة  6-4الجدول رقم )
 تنازليا حسب المتوسط الحسابي 

 ة رقم الفقر 
 العبارات 

 المتوسط 
 الحسابي 

الًنحراف  
 المعياري 

 الرتبة 
 

الًهميه  
 النسبيه 

يهتم صندوق المعونة باختيار المدربين   21
 .‌‌‌الًكفاء

4.01 1.21 1 
 

 مرتفعه 
يعزز صندوق المعونة مهارات موظفيه من   22

 خلال المدربين . 
3.88 0.95 2 

 
 مرتفعه 

فاعلية التدريب  يزيد صندوق المعونة من  24
 بتوفير مدرب من الخارج. 

3.88 1.11 4 
 

 مرتفعه 
يوفر صندوق المعونه مدربين قادرين على   23

 حل المشاكل الميدانيه التي تواجه الموظف. 
3.46 0.95 3 

 
 مرتفعه 

يقدم صندوق المعونة تغذيه راجعه بناءه   25
 تساعده في تحسين الًداء الوظيفي.   

3.20 1.35 5 
 

 متوسطه
 مرتفعه  3.68 المتوسط والًنحراف المعياري للبعد 
حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌‌،لبعد كفاءة المدرب أهمية مرتفعةمن‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌‌

،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌"‌يهتم‌صندوق‌المعونة‌باختيار‌المدربين‌الاكفاء."‌بالمرتبة‌‌3.68الحسابي‌الكلي

الفقرات‌ بين‌ من‌ )‌‌‌‌،الاولى‌ )‌‌،(4.01بمتوسط‌حسابي‌ معياري‌ نسبية‌‌‌‌،(1.21وانحراف‌ وبأهمية‌

"‌‌‌‌.مرتفعة فقرة‌ بناءه  أما‌ تغذيه راجعه  المعونة  الوظيفييقدم صندوق  الًداء  "‌جاءت‌‌‌تساعده في تحسين 

(‌وبأهمية‌‌1.35وانحراف‌معياري‌)‌‌‌‌،(3.20بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،بالمرتبة‌الاخيرة‌من‌بين‌الفقرات‌

‌نسبية‌متوسطة.‌

 ‌
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 المتغير التابع : محور الًداء الوظيفي 

الدراسة‌عن‌محور‌الأداء‌‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لإجابات‌عينة‌‌

‌الوظيفي‌وأبعاده‌)المتغير‌التابع(،‌وكانت‌على‌النحو‌الآتي‌بالشكل‌الاجمالي‌لكل‌بعد:

(: المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية للأداء الوظيفي في صندوق المعونة  7-4الجدول رقم )
 الحسابيةالوطنية في الًردن مرتبة تنازليا حسب المتوسطات 

 الأبعاد  الرقم 
المتوسط  
 الحسابي 

الًنحراف  
 المعياري 

 الرتبة 
الًهمية  
 النسبية 

‌متوسط‌ 1 ‌2.77‌0.77حجم‌الأداء‌‌1
‌متوسط‌ 3 0.85 ‌2.49جودة‌الأداء‌‌2
‌منخفض‌ 2 ‌2.24‌0.82كمية‌الجهد‌المبذول‌‌3

 متوسط 2.5 )ككل( الأداء الوظيفي  
في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌‌‌‌الأداء‌الوظيفي(‌أن‌مستوى‌تطبيق‌‌7-4يتضح‌من‌الجدول‌)

(.‌حيث‌جاء‌بُعد‌حجم‌الاداء‌في‌الرتبة‌2.5جاء‌)متوسطا(،‌بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌))ككل(‌‌الاردن

بمتوسط‌‌ حسابي‌‌2.77)‌‌‌حسابيالأولى،‌ بمتوسط‌ الأداء‌ جودة‌ بُعد‌ تلاه‌ )متوسط(،‌ وبمستوى‌ ‌،)

وبانحراف‌معياري‌)2.49) بمتوسط‌‌0.85(،‌ المبذول‌ الجهد‌ بُعد‌كمية‌ ثم‌ )متوسط(،‌ وبمستوى‌ ‌،)

‌(،‌وبمستوى‌)منخفض(.‌0.82(،‌وبانحراف‌معياري‌)‌2.24حسابي‌)‌

ثم‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لإجابات‌عينة‌الدراسة‌عن‌محور‌‌

‌الأداء‌الوظيفي‌وأبعاده،‌وكانت‌على‌النحو‌الآتي‌بالشكل‌التفصيلي‌لكل‌بعد‌كما‌يلي‌:

 ‌
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 حجم الأداء  .1

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد حجم الأداء مرتب تنازليا  8-4الجدول رقم )
 حسب المتوسط الحسابي 

رقم 
ة الفقر   

 المتوسط  العبارات 
 الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبه 
الًهميه  
  النسبيه  

يُكيف‌صندوق‌المعونة‌‌‌27
 موظفيه‌مع‌متغيرات‌العمل‌.‌

 متوسطة 2 0.98 3.45
 
 

يبحث‌صندوق‌المعونة‌عن‌‌‌28
حلول‌لتخفيف‌ضغط‌العمل‌‌

 من‌قبل‌موظفيه
 متوسطه 3 1.00 3.45

 

 

يؤدي‌صندوق‌المعونة‌اعمالا‌‌29
 اضافية‌من‌خلال‌موظفيه.‌

 منخفضة  5 1.15 2.33
 
 

يمتلك‌صندوق‌المعونة‌‌‌26
موظفين‌لديهم‌القدره‌على‌اداء‌

 مهامهم‌
2.31 1.11 

1 
 منخفضة 

 

 

يُحقق‌صندوق‌المعونة‌مستوى‌‌30
اداء‌مرتفع‌عندما‌يشارك‌‌
 موظفيه‌بوضع‌اهداف‌العمل.‌

2.29 1.31 
4 

 منخفضة 

 

 

  متوسطة 2.77 المتوسط والًنحراف المعياري للبعد  

حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌‌‌،لبعد حجم الأداء أهمية متوسطةمن‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌‌

الكلي العمل."‌2.77الحسابي‌ متغيرات‌ مع‌ موظفيه‌ المعونة‌ يُكيف‌صندوق‌ ‌" فقرة‌ جاءت‌ حيث‌ ‌،

الفقرات‌ بين‌ (‌وبأهمية‌‌0.98وانحراف‌معياري‌)‌‌،(3.45بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،بالمرتبة‌الاولى‌من‌

أما‌فقرة‌"‌يُحقق‌صندوق‌المعونة‌مستوى‌اداء‌مرتفع‌عندما‌يشارك‌موظفيه‌بوضع‌‌‌‌.نسبية‌متوسطة

وانحراف‌معياري‌‌‌‌،(2.29بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،اهداف‌العمل‌"‌جاءت‌بالمرتبة‌الاخيره‌من‌بين‌الفقرات‌

‌نخفضة.‌‌(‌وبأهمية‌نسبية‌م0.77)‌

 ‌
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 كمية الجهد المبذول  .2

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد كمية الجهد المبذول  9-4الجدول رقم )
 تنازليا حسب المتوسط الحسابي مرتب  

رقم 
 ة الفقر 

 المتوسط  العبارات 
 الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبه 
الًهمية  
  النسبية 

 متوسطه 5 1.15 2.33 يُقلل‌صندوق‌المعونة‌حجم‌العمل‌لموظفيه.‌‌34
 
 

 متوسطة 2 1.06 2.30 يُسهل‌صندوق‌المعونة‌اجراءات‌المعاملات‌لموظفيه.‌ 32
 
 

يبذل‌صندوق‌المعونة‌جهدا‌اضافيا‌لانجاز‌العمل‌من‌قبل‌‌‌31
 منخفضه  1 1.18 2.28 موظفيه.

 
 

 منخفضه  3 1.04 2.17 يُخفف‌صندوق‌المعونة‌الجهد‌البدني‌لاتمام‌عمل‌موظفيه.‌‌33
 
 

يساهم‌صندوق‌المعونة‌بموازنة‌الحياة‌الشخصية‌والعملية‌‌‌35
 لموظفيه.‌

 منخفضه  4 1.35 2.15
 
 

  منخفضه  2.24 المتوسط والًنحراف المعياري للبعد 

حيث‌بلغ‌  ،لبعد كمية الجهد المبذول أهمية منخفضة من‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌يتضح‌أن‌‌

الكلي‌ الحسابي‌ لموظفيه"‌‌2.24المتوسط‌ العمل‌ حجم‌ المعونة‌ يُقلل‌صندوق‌ ‌" فقرة‌ جاءت‌ حيث‌ ‌،

(‌وبأهمية‌نسبية‌‌1.15(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.33بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،الفقرات‌بالمرتبة‌الاولى‌من‌بين‌‌

متوسطة‌أما‌فقرة‌"‌يساهم‌صندوق‌المعونة‌بموازنة‌الحياة‌الشخصية‌والعملية‌لموظفيه‌"‌جاءت‌بالمرتبة‌‌

الفقرات‌ بين‌ )‌‌‌‌،الاخيرة‌من‌ (‌وبأهمية‌نسبية‌‌1.35)‌‌‌‌وانحراف‌معياري‌‌‌،(2.15بمتوسط‌حسابي‌

‌منخفضة.

 ‌
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 جودة الأداء  .3

(: المتوسط الحسابي والًنحراف المعياري واتجاه إجابات بعد جودة الأداء مرتب  10-4الجدول رقم )
 تنازلياا حسب المتوسط الحسابي  

رقم 
ة الفقر   

 المتوسط  العبارات 
 الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبه 
الًهميه  
  النسبيه 

يتعلم‌صندوق‌المعونة‌من‌اخطاء‌موظفيه‌ 38
 السابقه‌في‌العمل.‌

 متوسطه 3 1.08 3.32
 
 

يحقق‌صندوق‌المعونة‌اهدافه‌الوظيفية‌من‌‌ 40
 خلال‌موظفيه.‌

 منخفضه 4 1.39 2.50
 
 

يحرص‌صندوق‌المعونة‌على‌تجنب‌‌ 36
 منخفضه 1 1.17 2.31 الاخطاء‌من‌قبل‌موظفيه.‌

 
 

يحث‌صندوق‌المعونة‌موظفيه‌لاداء‌‌ 37
 مهامهم‌الموكلة‌اليهم‌بدقه.‌

 منخفضه 2 1.01 2.17
 
 

يُحمل‌صندوق‌المعونة‌موظفيه‌مسؤوليه‌‌ 39
 اخطائهم‌قانونيا.‌

 منخفضه 5 1.21 2.15
 
 

  متوسطة 2.49 المتوسط‌والانحراف‌المعياري‌للبعد‌

حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌‌‌،‌متوسطة يتضح أن لبعد جودة الأداء أهمية  من‌خلال‌نتائج‌الجدول‌السابق‌‌

،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌"‌يتعلم‌صندوق‌المعونة‌من‌اخطاء‌موظفيه‌السابقه‌في‌العمل"‌‌2.49الحسابي‌الكلي‌

الفقرات‌ بين‌ الاولى‌من‌ )‌‌‌‌،‌بالمرتبة‌ )‌3.32بمتوسط‌حسابي‌ وانحراف‌معياري‌ نسبية‌‌1.08(‌ وبأهمية‌ ‌)

أما‌فقرة‌"‌يُحمل‌صندوق‌المعونة‌موظفيه‌مسؤوليه‌اخطائهم‌قانونيا‌"‌جاءت‌بالمرتبة‌الاخيره‌من‌‌‌‌.‌متوسطة‌

‌(‌وبأهمية‌نسبية‌منخفضة.‌1.21)‌‌‌‌وانحراف‌معياري‌‌‌،‌(‌2.15بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌‌،‌بين‌الفقرات‌

 ‌
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 اختبار فرضيات الدراسة 4-2

بعد‌عرض‌وتحليل‌مختلف‌إجابات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حول‌المحاور‌التي‌تضمنها‌الاستبيان،‌‌

 يأتي‌هذا‌العنصر‌لاختبار‌فرضيات‌الدراسة‌المتمثلة‌في:‌

 الفرضية الرئيسية: 

H0 1(لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌:α = 0.05لتدريب‌الموارد‌‌‌)بأبعاده‌‌‌‌البشريه

)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌‌‌‌مجتمعةً‌بـ:

مكان‌التدريب(‌على‌الاداء‌الوظيفي‌بأبعاده‌)حجم‌الاداء،‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌جودة‌الاداء(‌

‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.

 والفرضيات الفرعية الآتية   

H0 1.1( دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ ذو‌ أثر‌ يوجد‌ الموارد‌‌α= 0.05:‌لا‌ لتدريب‌ ‌البشريه‌(‌

 على‌حجم‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.‌‌‌مجتمعةً‌بأبعاده‌

H0 1.2( دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ ذو‌ أثر‌ يوجد‌ الموارد‌‌α= 0.05:‌لا‌ لتدريب‌ ‌البشريه‌(‌

الجهد‌المبذول‌في‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌‌‌كميةعلى‌‌‌‌مجتمعةً‌بأبعاده‌‌

‌.في‌الاردن

H0 1.3( دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ ذو‌ أثر‌ يوجد‌ الموارد‌‌α= 0.05:‌لا‌ لتدريب‌ ‌البشريه‌(‌

‌‌.الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن‌‌جودةعلى‌‌مجتمعةً‌بأبعادها‌

 ‌
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(‌لتدريب‌α = 0.05لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)اختبار الفرضية الرئيسية:  -1

)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌‌‌مجتمعةً‌بـ:بأبعاده‌‌‌‌البشريهالموارد‌‌

نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌على‌الاداء‌الوظيفي‌بأبعاده‌)حجم‌الاداء،‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌جودة‌

‌الاداء(‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.‌

 اختبار الأثر الكلي للتدريب الموارد البشرية بأبعادها مجتمعة على الًداء الوظيفي  

الموارد‌‌ تدريب‌ أثر‌ انحدار‌ الكلية‌لمعادلة‌ المعنوية‌ الرئيسية‌سنعمل‌على‌اختبار‌ الفرضية‌ لاختبار‌

)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌‌‌‌مجتمعةً‌بـ:‌البشرية‌بأبعادها‌‌

جودة‌‌ المبذول،‌ الجهد‌ كمية‌ الاداء،‌ )حجم‌ بأبعاده‌ الوظيفي‌ الاداء‌ على‌ التدريب(‌ مكان‌ التدريب،‌

الاداء(‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌وذلك‌من‌خلال‌الاعتماد‌على‌نتائج‌جدول‌تحليل‌

‌ية‌الكلية‌للنموذج‌الرياضي‌التالي:التباين‌للمعنو‌

Y= a + b1*X1 + b2*X2 + b3*X3 + b4*X4 + b5*X5 +e 

 حيث‌أن:‌

Y :بأبعاده‌مجتمعةالاداء‌الوظيفي‌‌. 

iX  :تدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعاده‌‌(i)‌‌‌‌،كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية(

 ‌.نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(

e :الأخطاء‌العشوائية‌. 

a, biمعلمات‌النموذج‌:. 
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المتغيرات‌و‌‌‌‌للعلاقة‌بين‌المتغيرات‌المستقلةوعليه‌يرتكز‌جدول‌تحليل‌التباين‌لاختبار‌المعنوية‌الكلية‌‌

‌التابعة‌على‌الفرضيتين‌الاحصائيتين:‌

H0‌‌‌‌=كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌)‌‌مجتمعةا بأبعاده‌‌‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ليس‌ل

الاداء‌ على‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ التدريب(‌ مكان‌ التدريب،‌ نوع‌ التدريبية،‌ الاحتياجات‌

المعونة‌ صندوق‌ في‌ الاداء(‌ جودة‌ المبذول،‌ الجهد‌ كمية‌ الاداء،‌ )حجم‌ بأبعاده‌ الوظيفي‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌‌الوطنية‌في‌الأردن‌‌ =∝‌.)‌

= 𝐻1كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌‌ةا بـ:مجتمعبأبعاده‌‌‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ل‌‌(

الاداء‌ على‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ التدريب(‌ مكان‌ التدريب،‌ نوع‌ التدريبية،‌ الاحتياجات‌

المعونة‌ صندوق‌ في‌ الاداء(‌ جودة‌ المبذول،‌ الجهد‌ كمية‌ الاداء،‌ )حجم‌ بأبعاده‌ الوظيفي‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌‌الوطنية‌في‌الأردن‌‌ =∝‌‌.)‌

على   مجتمعةا بابعاده   البشريه( تحليل الًنحدار الخطي المتعدد لأثر تدريب الموارد 11-4)  رقم جدولال
 الًداء الوظيفي وابعاده في صندوق المعونة الوطنية في الًردن 

المتغير  
 التابع 

 ملخص النموذج 
Model Summary 

 تحليل التباين 
ANOVA 

 جدول المعاملات 
Coefficient 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد

R² 

F 
 المحسوبة 

درجة  
الحر 
 ية

DF 

Sig. 
F 

الدلاله  
 الاحصائيه 

المتغيرات 
 المستقلة

Unstandardized 
Coefficients 

Standar
dized 

Coeffic
ients 

T 
 المحسوبه 

Sig. 
T 

الدلالة  
 الاحصائية 

B 
الخطأ  

 المعياري
Beta 

الاداء  
الوظيفي  

بأبعاده  
 مجتمعة

0.845 0.715 109.7 5 0.0 

الحد  
 الثابت

0.332 0.134  2.48 0.014 

كفاءه 
 المدرب 

0.138 0.06 0.157 2.305 0.022 

محتوى  
البرنامج  
 التدريبي 

0.034 0.071 0.038 0.476 0.041 

الاحتياجا
ت  

 التدريبية 
0.241 0.042 0.284 5.784 0.000 

نوع 
 التدريب

0.305 0.05 0.345 6.118 0.000 

مكان 
 التدريب

0.178 0.065 0.191 2.722 0.007 
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‌( الجدول‌ الموارد‌‌11-‌4يبين‌ تدريب‌ أثر‌ التدريبية،‌‌‌بأبعاده‌‌‌البشريه‌(‌ البرنامج‌‌‌‌)الاحتياجات‌ محتوى‌

في‌الأداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌‌‌‌كفاءة‌المدرب(‌مجتمعةً‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌‌مكان‌التدريب،‌‌‌التدريبي،‌

والأداء‌الوظيفي‌‌‌‌البشريه‌(‌بين‌تدريب‌الموارد‌‌Rالوطنية.‌حيث‌تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)‌

وهي‌علاقة‌موجبة‌قوية‌،‌مما‌يؤكد‌أن‌زيادة‌أو‌نقصان‌في‌مستوى‌تطبيق‌تدريب‌الموارد‌‌‌‌،‌(‌0.845بلغت‌)‌

(‌‌R2‌(‌)0.715بأبعاده‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌أو‌نقصان‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي.‌بينما‌بلغ‌معامل‌التحديد‌)‌‌‌البشريه‌

%(‌من‌قيمة‌التباين‌في‌الأداء‌الوظيفي‌يعزى‌إلى‌‌71.5وهو‌معامل‌تحديد‌عالي،‌والذي‌يشير‌إلى‌أن‌)‌

‌‌التدريب،‌‌‌نوع‌‌‌مكان‌التدريب،‌‌‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعاده)الاحتياجات‌التدريبية،‌

 كفاءة‌المدرب(،‌بينما‌يعزى‌بقية‌التباين‌فيها‌إلى‌عوامل‌أخرى.‌

( الجدول‌ يبين‌ )11-4كذلك‌ قيمة‌ أن‌ ‌)Fالمستقلة‌ المتغيرات‌ بين‌ الكلي‌ للتأثير‌ المحسوبة‌ ‌)

(‌‌ß(.‌وتشير‌قيم‌بيتا‌) =0.05α(،‌وهي‌دالة‌إحصائيًا‌عند‌مستوى‌)109.7والمتغير‌التابع‌بلغت‌)

(‌‌0.034(‌للاحتياجات‌التدريبية،‌و)0.241) مقدار‌تأثير‌أبعاد‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌بلغت‌إلى‌أن‌‌

(‌لكفاءة‌‌0.138(‌لمكان‌التدريب‌و‌)0.178(‌لنوع‌التدريب،‌و)‌0.305لمحتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌و)

(،‌فقد‌بلغت‌قيمتها‌للاحتياجات‌t(.‌أما‌بالنسبة‌لقيم‌)=0.05المدرب،‌وجميعها‌دالة‌إحصائيًا‌عند‌)

(،‌ولمكان‌التدريب‌‌6.118(،‌ولنوع‌التدريب‌)0.476(،‌ولمحتوى‌البرنامج‌التدريبي‌)5.784التدريبية‌)

‌(.=0.05(‌،‌وجميعها‌دالة‌إحصائيًا‌عند‌)2.305(‌ولكفاءة‌المدرب)2.722)

وتأسيسًا‌عليه،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية،‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تشير‌إلى‌أنه:‌"يوجد‌

‌‌بأبعاده‌)الاحتياجات‌التدريبية،‌‌‌البشريه(‌لتدريب‌الموارد‌‌α=0.05أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

في‌تحقيق‌الأداء‌‌‌مجتمعةً‌كفاءة‌المدرب(‌‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،

‌جودة‌الأداء(‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية.‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌الوظيفي‌بأبعاده‌)حجم‌الأداء،
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 اختبار الفرضيات الفرعية 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:

H0‌‌:‌‌(لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌α= 0.05لتدريب‌الموارد‌‌‌)بأبعاده‌‌‌البشريه

 على‌حجم‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن.‌‌‌مجتمعةً‌

‌البشريهلاختبار‌هذه‌الفرضية‌سنعمل‌على‌اختبار‌المعنوية‌الكلية‌لمعادلة‌انحدار‌أثر‌تدريب‌الموارد‌‌

)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌‌‌مجتمعةً‌بـ:‌‌بأبعاده

مكان‌التدريب(‌على‌حجم‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌وذلك‌من‌خلال‌

‌الاعتماد‌على‌نتائج‌جدول‌تحليل‌التباين‌للمعنوية‌الكلية‌والجزئية‌للنموذج‌الرياضي‌التالي:‌

Y1= a + b1*X1 + b2*X2 + b3*X3 + b4*X4 + b5*X5 +e 

 حيث‌أن:‌

 1Y :حجم‌الاداء‌الوظيفي‌. 

iX  :تدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعاده‌‌(i)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌‌‌‌(

 ‌.التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌

e :الأخطاء‌العشوائية‌. 

a, biمعلمات‌النموذج‌:‌. 

المتغيرات‌التابعة‌‌و‌‌يرتكز‌جدول‌تحليل‌التباين‌لاختبار‌المعنوية‌الكلية‌للعلاقة‌بين‌المتغيرات‌المستقلة‌‌

‌على‌الفرضيتين‌الاحصائيتين:
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= 𝐻0كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌مجتمعةً‌بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ليس‌ل(

الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌حجم‌الاداء‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌ =∝.)‌

= 𝐻1بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ل‌‌ )كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌‌مجتمعةً‌

الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌حجم‌الاداء‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌ =∝.)‌

على حجم الًداء    البشريهلأثر تدريب الموارد  المتعدد( نتائج الًنحدار الخطي  12-4)  رقم جدولال
 الوظيفي في صندوق المعونة الوطنية في الًردن 

المتغير  
 التابع

 ملخص النموذج
Model Summary 

 تحليل التباين
ANOVA 

 جدول المعاملات 
Coefficient 

معامل  
 الارتباط 

R 

معامل  
 التحديد

R² 

F 

المحسو
 بة

درجة  
 الحرية 

DF 

Sig. 
F 

الدلاله  
 الاحصائيه

المتغيرا 
ت 

 المستقلة

Unstandardize
d Coefficients 

Standa
rdized 
Coeffic

ients T 

 المحسوبه

Sig. 
T 

الدلالة  
 الاحصائية

B 

الخطأ 
المعيار

 ي

Beta 

حجم 
 الأداء

 الوظيفي  
0.825 0.681 93.41 5 0.00 

الحد  
 الثابت 

0.309 0.148   2.086 0.038 

  كفاءه
 المدرب

0.165 0.066 0.179 2.49 0.014 

محتوى  
البرنامج 
 التدريبي

0.107 0.079 0.114 1.357 0.040 

الاحتياجا 
ت 

 التدريبية
0.235 0.046 0.265 5.092 0.000 

نوع  
 التدريب

0.407 0.055 0.441 7.382 0.000 

مكان 
 التدريب

0.209 0.072 0.215 2.895 0.004 

محتوى‌البرنامج‌‌‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌بأبعاده)‌‌البشريه(‌أثر‌تدريب‌الموارد‌‌12-4يبين‌الجدول‌)

على‌حجم‌الأداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌‌‌مجتمعةً‌‌‌كفاءة‌المدرب(‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌التدريبي،

(‌بين‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌Rالمعونة‌الوطنية.‌حيث‌تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)
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وهي‌علاقة‌موجبة‌قوية،‌مما‌يؤكد‌أن‌زيادة‌أو‌نقصان‌في‌‌‌‌،(0.825وحجم‌الأداء‌الوظيفي‌بلغت‌)

الموارد‌‌ تدريب‌ أو‌نقصان‌في‌مستوى‌حجم‌الأداء‌‌‌‌البشريهمستوى‌تطبيق‌ إلى‌زيادة‌ بأبعاده‌يؤدي‌

( التحديد‌ بلغ‌معامل‌ بينما‌ )R2الوظيفي.‌ ‌)0.681( أن‌ إلى‌ يشير‌ والذي‌ قيمة‌‌68.10(،‌ %(‌من‌

الاحتياجات‌‌‌‌)‌‌مجتمعةً‌بـ:‌‌التباين‌في‌حجم‌الأداء‌الوظيفي‌يعزى‌إلى‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعاده

كفاءة‌المدرب(،‌بينما‌يعزى‌بقية‌‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌التدريبية،

 التباين‌فيها‌إلى‌عوامل‌أخرى‌لم‌تذكر‌في‌النموذج.‌

وتأسيسًا‌عليه،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية،‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تشير‌إلى‌أنه:‌"يوجد‌

‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌‌(‌لتدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعاده)α=0.05أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

التدريبي، البرنامج‌ التدريب،‌‌محتوى‌ التدريب،‌‌مكان‌ مجتمعةً‌‌‌نوع‌ المدرب(‌ الأداء‌‌‌كفاءة‌ في‌حجم‌

‌الوظيفي‌‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية.‌

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: 

H0:‌‌(لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌α= 0.05لتدريب‌الموارد‌‌‌)بأبعاده‌‌‌البشريه

‌الجهد‌المبذول‌في‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌‌كميةعلى‌‌‌‌مجتمعةً‌

لاختبار‌هذه‌الفرضية‌سنعمل‌على‌اختبار‌المعنوية‌الكلية‌لمعادلة‌انحدار‌أثر‌تدريب‌الموارد‌‌

بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريه التدريبية،‌نوع‌‌‌‌مجتمعةً‌ التدريبي،‌الاحتياجات‌ البرنامج‌ المدرب،‌محتوى‌ )كفاءة‌

في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌وذلك‌‌ التدريب،‌مكان‌التدريب(‌على‌كمية‌الجهد‌المبذول

‌من‌خلال‌الاعتماد‌على‌نتائج‌جدول‌تحليل‌التباين‌للمعنوية‌الكلية‌للنموذج‌الرياضي‌التالي:

Y2= a + b1*X1 + b2*X2 + b3*X3 + b4*X4 + b5*X5 +e 
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‌حيث‌أن:‌

 2Y :كمية‌الجهد‌المبذول‌. 

iX  :تدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعادها‌‌(i)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌‌‌‌(

 ‌.التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌

e :الأخطاء‌العشوائية‌. 

a, biمعلمات‌النموذج‌:‌. 

يرتكز‌جدول‌تحليل‌التباين‌لاختبار‌المعنوية‌الكلية‌للعلاقة‌بين‌المتغيرات‌المستقلة‌المتغيرات‌‌

‌الفرضيتين‌الاحصائيتين:‌التابعة‌على‌

= 𝐻0كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌مجتمعةً‌بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ليس‌ل(

الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌كمية‌الجهد‌‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌‌المبذول‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌‌ =∝،)‌

= 𝐻1بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ل‌‌ )كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌‌مجتمعةً‌

الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌كمية‌الجهد‌‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌‌المبذول‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌‌ =∝.)‌

 ‌
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على كمية الجهد    البشريهلأثر تدريب الموارد  المتعدد( نتائج الًنحدار الخطي  13-4)  رقم جدولال
 المبذول في صندوق المعونة الوطنية في الًردن 

المتغير‌‌
‌التابع‌

‌ملخص‌النموذج
Model 

Summary‌
‌تحليل‌التباين

ANOVA‌
 جدول‌المعاملات

Coefficient 

معامل‌
 الارتباط

R‌

معامل‌
 التحديد

R² 

F 

 المحسوبة‌ 
درجة‌‌
‌الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلاله‌‌
 الاحصائيه‌

المتغيرات‌
‌المستقلة

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients T 

 المحسوبه‌

Sig. 
T 

الدلالة‌‌
 B الاحصائية‌

الخطأ‌‌
 المعياري‌

Beta 

كمية‌
الجهد‌
 المبذول‌

0.751 0.563 56.533 5 0.00 

 0.032 2.162   0.184 0.397 الحد‌الثابت

كفاءه‌
 المدرب

0.18 0.082 0.184 2.188 0.03 

محتوى‌
البرنامج‌‌
 التدريبي‌

0.069 0.098 0.069 0.705 0.042 

الاحتياجات‌‌
 التدريبية

0.352 0.057 0.373 6.143 0.000 

نوع‌
 التدريب

0.126 0.068 0.128 1.838 0.041 

مكان‌‌
 التدريب

0.138 0.09 0.134 1.545 0.124 

محتوى‌البرنامج‌‌‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌بأبعاده)‌‌البشريه(‌أثر‌تدريب‌الموارد‌‌13-4يبين‌الجدول‌)

على‌كمية‌الجهد‌المبذول‌في‌صندوق‌‌‌‌كفاءة‌المدرب(‌مجتمعةً‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌التدريبي،

(‌بين‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌Rالمعونة‌الوطنية.‌حيث‌تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)

وهي‌علاقة‌موجبة‌قوية،‌مما‌يؤكد‌أن‌زيادة‌أو‌نقصان‌في‌‌‌‌،(0.751وحجم‌الأداء‌الوظيفي‌بلغت‌)

الموارد‌‌ الجهد‌‌‌‌البشريهمستوى‌تطبيق‌تدريب‌ نقصان‌في‌مستوى‌كمية‌ أو‌ إلى‌زيادة‌ يؤدي‌ بأبعاده‌

%(‌من‌قيمة‌التباين‌56.3(،‌والذي‌يشير‌إلى‌أن‌)R2(‌)0.563المبذول.‌بينما‌بلغ‌معامل‌التحديد‌)

‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌‌)‌‌مجتمعةً‌بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريهفي‌كمية‌الجهد‌المبذول‌يعزى‌إلى‌تدريب‌الموارد‌‌
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كفاءة‌المدرب(،‌بينما‌يعزى‌بقية‌التباين‌فيها‌‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،

 إلى‌عوامل‌أخرى‌لم‌تذكر‌في‌النموذج.

وتأسيسًا‌عليه،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية،‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تشير‌إلى‌أنه:‌"يوجد‌

‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌‌بأبعاده‌)‌‌البشريه(‌لتدريب‌الموارد‌‌α=0.05أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

التدريبي، البرنامج‌ التدريب،‌‌محتوى‌ التدريب،‌‌مكان‌ مجتمعةً‌‌‌نوع‌ المدرب(‌ الجهد‌‌‌كفاءة‌ كمية‌ في‌

‌المبذول‌‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية.‌

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 

H0:‌(لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌α= 0.05لتدريب‌الموارد‌البشري‌)بأبعادها‌‌‌ه

 مجتمعه‌على‌جودة‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن‌.‌

لاختبار‌هذه‌الفرضية‌سنعمل‌على‌اختبار‌المعنوية‌الكلية‌لمعادلة‌انحدار‌أثر‌تدريب‌الموارد‌‌

)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌‌‌‌مجتمعةً‌بـ:‌بأبعادها‌‌‌‌البشريه

جودة‌‌ المبذول،‌ الجهد‌ كمية‌ الاداء،‌ )حجم‌ بأبعاده‌ الوظيفي‌ الاداء‌ على‌ التدريب(‌ مكان‌ التدريب،‌

الاداء(‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌وذلك‌من‌خلال‌الاعتماد‌على‌نتائج‌جدول‌تحليل‌

 ية‌الكلية‌للنموذج‌الرياضي‌التالي:التباين‌للمعنو‌

Y3= a + b1*X1 + b2*X2 + b3*X3 + b4*X4 + b5*X5 +e 
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 حيث‌أن:‌

 3Y :جودة‌الاداء. 

iX  :بأبعاده‌‌ البشرية‌ الموارد‌ التدريبي،‌الاحتياجات‌‌‌‌(i)تدريب‌ البرنامج‌ المدرب،‌محتوى‌ )كفاءة‌

 التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌.

e :الأخطاء‌العشوائية‌. 

a, biمعلمات‌النموذج‌:. 

المستقلة المتغيرات‌ بين‌ للعلاقة‌ الكلية‌ المعنوية‌ التباين‌لاختبار‌ تحليل‌ يرتكز‌جدول‌ ‌‌و‌‌‌وعليه‌

‌المتغيرات‌التابعة‌على‌الفرضيتين‌الاحصائيتين:‌

= 𝐻0كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌مجتمعةً‌بـ:‌‌بأبعاده‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ليس‌ل(

الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌جودة‌الاداء‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌ =∝.)‌

= 𝐻1كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌‌‌‌مجتمعةا بـ:بأبعاده‌‌‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌ل‌‌(

الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌مكان‌التدريب(‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌جودة‌الاداء‌

0.05عند‌مستوى‌معنوية)‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن‌ =∝).‌

 ‌
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في   جودة الأداء لأثر تدريب الموارد البشريه على المتعدد( نتائج الًنحدار الخطي  14-4)رقم   جدولال
 صندوق المعونة الوطنية في الًردن 

المتغير‌‌
‌التابع‌

‌ملخص‌النموذج
Model Summary‌

‌تحليل‌التباين‌
ANOVA‌

 جدول‌المعاملات‌
Coefficient 

معامل‌
 الارتباط

R‌

معامل‌
 التحديد

R² 

F 

المحسو‌
 بة

درجة‌‌
‌الحرية
DF 

Sig. 

F 

الدلاله‌‌
 الاحصائيه‌

المتغيرات‌
‌المستقلة

Unstandardi

zed 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts T 

 المحسوبه‌

Sig. 
T 

الدلالة‌‌
 B الاحصائية‌

الخطأ‌‌
المعيار
 ي‌

Beta 

جودة‌
 الاداء‌

0.767 0.589 62.67 5 0.00 

 0.119 1.563   0.185 0.289 الحد‌الثابت

كفاءه‌
 المدرب

0.071 0.083 0.071 0.864 0.039 

محتوى‌
البرنامج‌‌
 التدريبي‌

0.138 0.098 0.134 1.407 0.040 

الاحتياجات‌‌
 التدريبية

0.137 0.058 0.141 2.384 0.018 

 0.000 5.569 0.377 0.069 0.383 نوع‌التدريب‌

مكان‌‌
 التدريب

0.185 0.09 0.173 2.056 0.041 

محتوى‌البرنامج‌‌‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌بأبعاده)‌‌البشريه(‌أثر‌تدريب‌الموارد‌‌14-4يبين‌الجدول‌)

على‌جودة‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌‌‌‌كفاءة‌المدرب(‌مجتمعةً‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌التدريبي،

(‌بين‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌Rالمعونة‌الوطنية.‌حيث‌تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)

وهي‌علاقة‌موجبة‌قوية،‌مما‌يؤكد‌أن‌زيادة‌أو‌نقصان‌في‌‌،(‌‌0.767وجودة‌الأداء‌الوظيفي‌بلغت‌)

بأبعاده‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌أو‌نقصان‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي.‌‌‌‌البشريهمستوى‌تطبيق‌تدريب‌الموارد‌‌

%(‌من‌قيمة‌التباين‌في‌جودة‌‌58.9(،‌والذي‌يشير‌إلى‌أن‌)‌R2(‌)0.589بينما‌بلغ‌معامل‌التحديد‌)

محتوى‌‌‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌)‌‌مجتمعةً‌بـ:‌الأداء‌الوظيفي‌يعزى‌إلى‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌بأبعاده‌
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كفاءة‌المدرب(،‌بينما‌يعزى‌بقية‌التباين‌فيها‌إلى‌‌‌‌نوع‌التدريب،‌‌مكان‌التدريب،‌‌البرنامج‌التدريبي،

 عوامل‌أخرى‌لم‌تذكر‌في‌النموذج.

يوجد‌أثر‌،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية،‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تشير‌إلى‌أنه:‌"عليهوتأسيسًا‌‌

‌‌الاحتياجات‌التدريبية،‌‌بأبعاده)(‌لتدريب‌الموارد‌البشرية‌‌α=0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

التدريبي، البرنامج‌ التدريب،‌‌محتوى‌ التدريب،‌‌مكان‌ المدرب‌‌‌نوع‌ الأداء‌‌‌(‌مجتمعةً‌كفاءة‌ في‌جودة‌

‌.‌الوظيفي‌‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية



 

 الــــخــــامــــــس الــفصــــل 
 مناقشة النتائج و التوصيات 

 المقدمة  1.5

 ستنتاجاتمناقشة النتائج والإ 2.5

 التوصيات   3.5
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 الــفصــــل الــــخــــامــــــس
 مناقشة النتائج و التوصيات

 المقدمة  1.5

خرجت‌بها‌الدراسة‌في‌الفصل‌الرابع،‌التي‌توصلت‌"يَشملُ‌هذا‌الفصلِ‌على‌مناقشة‌النّتائجَ‌التي‌‌

الاحصائي" البرنامج‌ استخدام‌ بعد‌ الباحثة،‌ الناتجة‌عن‌‌SPSSإليها‌ الدراسة‌ بيانات‌ معالجة‌ في‌ ‌،"

ومقياس‌الأداء‌الوظيفي،‌،‌‌البشريهتدريب‌الموارد‌‌وهي‌مقياس‌‌‌‌،أدوات‌الدراسة‌‌و‌‌اختبار‌فرضيات‌

 النتائج‌التي‌خرجت‌بها‌الدراسة،‌يُقترح‌ما‌يلي‌في‌إطار‌التوصيات.‌المعدة‌لأغراض‌الدراسة،‌بناءً‌على‌‌

 مناقشة النتائج والًستنتاجات  2.5

 ".البشريهأولًا: مناقشة النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل وأبعاده: "تدريب الموارد 

(‌‌3.53وبمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌"‌جاء‌بدرجة‌متوسطة،‌‌البشريه‌أشارت‌النتائج‌إلى‌أنّ‌بعد‌"تدريب‌الموارد‌‌

وهذا‌المتوسط‌أقرب‌ما‌يكون‌الى‌الدرجة‌المرتفعة،‌حيث‌جاء‌بُعد‌"نوع‌التدريب"‌وبعد‌"كفاءة‌المدرب"‌في‌‌

(‌لكليهما‌وبدرجة‌مرتفعة،‌تلاه‌في‌المرتبة‌الثانية‌بعد‌"مكان‌‌3.68وبمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌‌‌،‌المرتبة‌الأولى‌

(،‌وبدرجة‌متوسطة،‌تلاه‌في‌المرتبة‌الثالثة‌بعد‌"محتوى‌البرنامج‌‌3.51بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌‌‌،‌التدريب"‌

وبدرجة‌متوسطة،‌تلاه‌في‌المرتبة‌الرابعة‌والأخيرة‌بعد‌"الاحتياجات‌‌‌‌،‌(‌3.40التدريبي"‌بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌

(،‌وبدرجة‌متوسطة،‌وعلى‌الرغم‌من‌أن‌المتوسطات‌الحسابية‌لبعض‌‌3.37بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌‌‌،‌التدريبية"‌

ت‌جاءت‌متوسطة،‌إلا‌أنها‌اقرب‌ما‌تكون‌إلى‌المستوى‌المرتفع،‌والذي‌يُعد‌مؤشراً‌إيجابياً‌على‌‌المجالا‌

،‌وقد‌يعزى‌ذلك‌إلى‌أنه‌قد‌يكون‌الصندوق‌قد‌نجح‌في‌‌البشريه‌وجود‌مستوى‌جيد‌جداً‌من‌تدريب‌الموارد‌‌

تقديم‌برامج‌تدريبية‌متنوعة‌تلبي‌احتياجات‌الموظفين‌المختلفة،‌كما‌يمكن‌أنه‌تم‌اختيار‌مدربين‌مؤهلين‌‌

وذوي‌خبرة‌عالية،‌مما‌ساهم‌في‌رفع‌جودة‌البرامج،‌كما‌قد‌يكون‌هناك‌اهتمام‌بتطوير‌البرامج‌التدريبية‌‌
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بشكل‌مستمر‌بناءً‌على‌التقييمات‌والآراء‌المقدمة‌من‌الموظفين،‌كما‌أظهرت‌النتائج‌أن‌محتوى‌البرامج‌‌

التدريبية‌كان‌مناسباً‌لاحتياجات‌الموظفين‌وركز‌على‌المهارات‌العملية،‌بالإضافة‌إلى‌ذلك،‌تم‌توفير‌بيئة‌‌

في‌البرامج،‌ومع‌ذلك،‌كشفت‌الدراسة‌‌‌‌تعليمية‌مناسبة‌في‌مكان‌التدريب،‌مما‌سهل‌على‌الموظفين‌المشاركة‌

عن‌بعض‌التحديات‌في‌تقييم‌الاحتياجات‌التدريبية،‌حيث‌قد‌يكون‌من‌الصعب‌تحديد‌هذه‌الاحتياجات‌‌

بدقة،‌ويعزى‌ارتفاع‌مستوى‌التدريب‌بشكل‌عام‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌إلى‌عدة‌عوامل،‌قد‌يكون‌‌

واعتبار‌التدريب‌استثماراً‌وليس‌تكلفة،‌كما‌‌‌‌البشريه‌لموارد‌‌هناك‌اهتمام‌كبير‌من‌إدارة‌الصندوق‌بتطوير‌ا‌

والمستهدفين‌والآليات‌المتبعة،‌وقد‌‌‌‌،‌يمكن‌أن‌يكون‌للصندوق‌سياسة‌تدريب‌واضحة‌تحدد‌أهداف‌التدريب‌

يكون‌هناك‌ربط‌واضح‌بين‌برامج‌التدريب‌وأهداف‌المؤسسة‌الاستراتيجية،‌كما‌يمكن‌أنه‌يتم‌جمع‌التغذية‌‌

واستخدامها‌في‌تحسين‌برامج‌التدريب،‌ورغم‌النتائج‌الإيجابية،‌هناك‌‌‌‌،‌الراجعة‌من‌الموظفين‌بشكل‌مستمر‌

لتقييم‌الاحتياجات‌‌ دائماً‌مجال‌للتحسين،‌حيث‌يمكن‌لصندوق‌المعونة‌الوطنية‌تطوير‌آليات‌أكثر‌دقة‌

ريب‌بفرص‌التطوير‌‌التدريبية،‌وزيادة‌التركيز‌على‌التدريب‌العملي‌والتطبيقي،‌كما‌يمكن‌ربط‌برامج‌التد‌

 .الوظيفي،‌وتقييم‌الأثر‌الفعلي‌لبرامج‌التدريب‌على‌أداء‌الموظفين‌

جاءا‌في‌المرتبة‌الأولى‌بمتوسط‌حسابي‌‌‌‌واللذان‌فيما‌يتعلق‌ببعد‌"نوع‌التدريب"‌وبعد‌"كفاءة‌المدرب"‌‌

(‌على‌المرتبة‌‌1فقد‌حصلت‌الفقرة‌رقم‌)‌‌‌،‌(‌لكليهما‌وبدرجة‌مرتفعة،‌فيما‌يتعلق‌ببعد‌"نوع‌التدريب"‌3.68)‌

الأولى‌وتنص‌على‌"‌يقدم‌صندوق‌المعونه‌الوطنية‌دوره‌تدريبيه‌عند‌التعيين‌مباشره‌"،‌وبدرجة‌مرتفعة،‌‌

(‌وتنص‌على‌"يهتم‌صندوق‌المعونة‌باختيار‌المدربين‌‌1وفيما‌يتعلق‌ببعد‌"كفاءة‌المدرب"‌جاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌

د‌تعزى‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌يولي‌اهتماماً‌كبيراً‌بجودة‌‌الاكفاء"‌وبدرجة‌مرتفعة،‌وق‌

وعند‌تحليل‌الفقرات‌التي‌حصلت‌على‌أعلى‌تقييم‌في‌هذين‌البعدين،‌نجد‌‌‌‌التدريب‌الذي‌يقدمه‌لموظفيه،‌

حصول‌‌"أن‌هناك‌عوامل‌عدة‌تساهم‌في‌هذه‌النتيجة‌الإيجابية،‌حيث‌أنه‌فيما‌يتعلق‌ببعد‌"نوع‌التدريب‌
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الفقرة‌التي‌تنص‌على‌"يقدم‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌دوره‌تدريبيه‌عند‌التعيين‌مباشرة"‌على‌أعلى‌تقييم‌يشير‌‌

إلى‌أن‌البدء‌في‌التدريب‌فور‌التعيين‌يعتبر‌قراراً‌حكيماً،‌حيث‌يساعد‌الموظف‌الجديد‌على‌الاندماج‌بسرعة‌‌

وفهم‌متطلبات‌وظيفته‌بشكل‌أفضل،‌كما‌يمكن‌أن‌يساهم‌في‌التأثير‌الإيجابي‌على‌الأداء؛‌‌‌‌،‌في‌بيئة‌العمل‌

حيث‌أن‌التدريب‌المبكر‌يساهم‌في‌رفع‌مستوى‌أداء‌الموظف‌الجديد‌منذ‌البداية،‌مما‌يقلل‌من‌الوقت‌والجهد‌‌

وتأهيله،‌حيث‌يؤكد‌هذا‌الإجراء‌على‌أن‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌يستثمر‌في‌موظفيه‌‌ اللازمين‌لتدريبه‌‌

حصول‌الفقرة‌‌‌‌"،‌أما‌فيما‌يتعلق‌ببعد‌"كفاءة‌المدرب‌صندوق‌هم‌بالانتماء‌إلى‌ال‌الجدد،‌مما‌يعزز‌من‌شعور‌

التي‌تنص‌على‌"يهتم‌صندوق‌المعونة‌باختيار‌المدربين‌الأكفاء"‌على‌أعلى‌تقييم‌يؤكد‌على‌أهمية‌دور‌‌

المدرب‌في‌نجاح‌أي‌برنامج‌تدريبي،‌ويشير‌إلى‌أن‌الصندوق‌يولي‌اهتماماً‌كبيراً‌باختيار‌مدربين‌يتمتعون‌‌

لنقل‌المعرفة‌والمهارات‌للموظفين،‌كما‌يمكن‌أن‌تعود‌النتيجة‌بشكل‌عام‌إلى‌‌‌‌،‌بالكفاءة‌والخبرة‌اللازمتين‌

هذا‌الاهتمام‌الرؤية‌الاستراتيجية‌لصندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌،‌حيث‌يعكس‌‌البشريه‌الاهتمام‌بتطوير‌الموارد‌‌

في‌الاستثمار‌في‌موظفيه‌وتطوير‌قدراتهم،‌كما‌يمكن‌أن‌يكون‌ذلك‌بسبب‌وجود‌سياسة‌تدريب‌واضحة،‌‌

حيث‌أن‌وجود‌سياسة‌تدريب‌شاملة‌تحدد‌أهداف‌التدريب‌وأنواع‌البرامج‌التدريبية‌والمستهدفين‌يساهم‌في‌‌

،‌‌ب،‌كما‌أن‌الربط‌بين‌التدريب‌واحتياجات‌العمل،‌من‌خلال‌تصميم‌البرامج‌التدريبية‌ضمان‌جودة‌التدري‌

بحيث‌تلبي‌الاحتياجات‌الفعلية‌للوظائف‌المختلفة‌يزيد‌من‌فاعلية‌التدريب،‌كما‌أن‌تقييم‌البرامج‌التدريبية‌‌

واتخاذ‌الإجراءات‌‌‌‌يساعد‌في‌تحديد‌نقاط‌القوة‌والضعف‌‌‌،‌من‌خلال‌إجراء‌تقييم‌مستمر‌للبرامج‌التدريبية‌

تدريبية‌محفزة‌ومشجعة‌ بيئة‌ وتوفير‌ لتحسينها،‌ البرامج‌‌‌‌،‌اللازمة‌ الموظفين‌من‌ يساهم‌في‌زيادة‌استفادة‌

صندوق‌‌التدريبية،‌كما‌يؤدي‌التدريب‌الجيد‌إلى‌تحسين‌أداء‌الموظفين،‌مما‌ينعكس‌إيجاباً‌على‌كفاءة‌‌

،‌وزيادة‌الرضا‌الوظيفي،‌حيث‌يشعر‌الموظفون‌الذين‌يتلقون‌تدريباً‌جيداً‌بمزيد‌من‌الرضا‌الوظيفي،‌‌المعونة‌

مما‌يزيد‌من‌ولائهم‌للمؤسسة،‌حيث‌يساهم‌تطوير‌الكفاءات‌والمهارات‌لدى‌الموظفين‌في‌تعزيز‌تنافسية‌‌
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المؤسسة،‌كما‌يسهم‌في‌الاستدامة‌المؤسسية،‌من‌خلال‌الاستثمار‌في‌التدريب‌والتطوير‌يضمن‌استدامة‌‌

‌المؤسسة‌ونموها‌على‌المدى‌الطويل.‌

(‌والتي‌تنص‌على‌"يحدد‌صندوق‌‌المعونة‌2ببعد‌"نوع‌التدريب"‌حصلت‌الفقرة‌)‌‌ أما‌فيما‌يتعلق

نوع‌التدريب‌الملائم‌للموظف"‌على‌المرتبة‌الاخيرة‌وبدرجة‌مرتفعة،‌وقد‌تعزى‌هذه‌النتيجة‌الى‌أن‌‌

تعكس‌اعترافاً‌واضحاً‌بأهمية‌تخصيص‌‌‌‌،الصندوق‌يسعى‌لتحديد‌نوع‌التدريب‌الملائم‌لكل‌موظف

برامج‌التدريب‌لتلبية‌الاحتياجات‌الفردية،‌كما‌يمكن‌أن‌يؤدي‌ذلك‌إلى‌الاهتمام‌بتطوير‌الموظفين،‌‌

حيث‌أن‌هذا‌الجهد‌يعكس‌رغبة‌الصندوق‌في‌تطوير‌موظفيه‌وتزويدهم‌بالمهارات‌والمعرفة‌اللازمة‌‌

(‌والتي‌تنص‌على‌‌2"كفاءة‌المدرب"‌حصلت‌الفقرة‌)لأداء‌وظائفهم‌بشكل‌أفضل.‌وفيما‌يتعلق‌ببعد‌‌

"يقدم‌صندوق‌المعونة‌تغذيه‌راجعه‌بناءه‌تساعده‌في‌تحسين‌الاداء‌الوظيفي"‌على‌المرتبة‌الاخيرة‌‌

وبدرجة‌متوسطة،‌وهي‌أقرب‌للدرجة‌المرتفعة؛‌أن‌الصندوق‌يقدم‌تغذية‌راجعة،‌وإن‌كانت‌بدرجة‌

العملية‌في‌تطوير‌أداء‌الموظفين،‌كما‌يمكن‌أن‌يعود‌إلى‌‌متوسطة،‌تشير‌إلى‌اعترافه‌بأهمية‌هذه‌‌

وجود‌بنية‌أساسية‌للتغذية‌الراجعة،‌حيث‌أن‌وجود‌نظام‌لتقديم‌التغذية‌الراجعة،‌وإن‌كان‌بحاجة‌إلى‌‌

إلى‌وجود‌رغبة‌لدى‌الصندوق‌في‌‌ يشير‌ أكثر‌فعالية،‌كما‌ لبناء‌نظام‌ تحسين،‌يعتبر‌أساساً‌قوياً‌

 اجعة‌وتحسينه.‌تطوير‌نظام‌التغذية‌الر‌

(‌‌3.37أما‌فيما‌يتعلق‌ببعد‌"الاحتياجات‌التدريبية"‌الذي‌جاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌بمتوسط‌حسابي‌)

(‌على‌المرتبة‌الأولى‌وتنص‌على‌"يتيح‌صندوق‌المعونة‌‌1وبدرجة‌متوسطة،‌فقد‌حصلت‌الفقرة‌رقم‌)

وبدرجة‌مرتفعة،‌ويعزى‌ذلك‌إلى‌إدراك‌الصندوق‌لأهمية‌‌‌‌المشاركة‌بتحديد‌الاحتياجات‌التدريبية"،

مشاركة‌الموظفين‌في‌تحديد‌احتياجاتهم‌التدريبية،‌وهذا‌الأمر‌له‌عدة‌مزايا؛‌حيث‌يشعر‌الموظفون‌‌

،‌كما‌أنه‌من‌خلال‌جبأنهم‌شركاء‌في‌عملية‌التدريب،‌مما‌يزيد‌من‌التزامهم‌بتحقيق‌أهداف‌البرام‌
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مشاركة‌الموظفين،‌يمكن‌تحديد‌الاحتياجات‌الفعلية‌والملحة‌بشكل‌أكثر‌دقة،‌وتساعد‌المعلومات‌التي‌

يتعلق‌ تلبي‌احتياجاتهم‌بشكل‌أفضل،‌وفيما‌ تدريبية‌ الموظفين‌على‌تصميم‌برامج‌ يتم‌جمعها‌من‌

للأداء"‌فقد‌‌‌‌(‌والتي‌تنص‌على‌"يحدد‌الصندوق‌الاحتياجات‌التدريبية‌من‌خلال‌تقييم‌دوري‌5بالفقرة‌)

جاءت‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌بدرجة‌متوسطة،‌ويعزى‌ذلك‌إلى‌أنه‌قد‌لا‌تكون‌أدوات‌التقييم‌المستخدمة‌‌

إلى‌‌ التقييم‌ نتائج‌ لتحويل‌ آلية‌واضحة‌ لتحديد‌الاحتياجات،‌وعدم‌وجود‌ بما‌يكفي‌ دقيقة‌أو‌شاملة‌

‌ى‌احتياجات‌تدريبية‌محددة.احتياجات‌تدريبية،‌فقد‌يكون‌هناك‌صعوبة‌في‌تحويل‌نتائج‌التقييم‌إل

 ثانياا: مناقشة النتائج المتعلقة بالمتغير التابع وأبعاده: الأداء الوظيفي 

(،‌حيث‌جاء‌‌2.50أشارت‌النتائج‌إلى‌أنّ‌الأداء‌الوظيفي‌جاء‌بدرجة‌منخفضة‌وبمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌

(‌وبدرجة‌متوسطة،‌تلاه‌في‌المرتبة‌الثانية‌‌2.77بُعد‌"حجم‌الأداء"‌في‌المرتبة‌الاولى‌وبمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌

لمرتبة‌الثالثة‌والأخيرة‌مجال‌‌(،‌وبدرجة‌متوسطة،‌تلاه‌في‌ا‌2.49مجال‌"جودة‌الأداء"‌بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌

ذلك‌إلى‌أنه‌قد‌يعاني‌‌‌‌يعود‌(‌وبدرجة‌منخفضة،‌وقد‌‌2.24"‌كمية‌الجهد‌المبذول"‌بمتوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌

،‌مما‌يحد‌من‌قدرته‌على‌تحقيق‌الأهداف،‌حيث‌تعتبر‌‌والبشريه‌الصندوق‌من‌نقص‌في‌الموارد‌المالية‌‌

الأهداف‌غير‌الواضحة‌أو‌المتغيرة‌باستمرار‌من‌العوائق‌التي‌تواجه‌الموظفين،‌حيث‌تجعلهم‌في‌حالة‌من‌‌

عدم‌التركيز‌على‌الأولويات.‌من‌المهم‌أن‌تكون‌الأهداف‌محددة‌وقابلة‌للقياس،‌مما‌يسهل‌على‌الجميع‌‌

ما‌يعتبر‌نقص‌التدريب‌والتطوير‌من‌العوامل‌الرئيسية‌التي‌تؤثر‌على‌أداء‌الموظفين،‌‌العمل‌نحو‌تحقيقها،‌ك‌

إذا‌لم‌يتلق‌الموظفون‌التدريب‌الكافي‌في‌الوقت‌المناسب،‌فإنهم‌قد‌يفتقرون‌إلى‌المهارات‌اللازمة‌لأداء‌‌

ف‌فعاليته،‌حيث‌‌مهامهم‌بشكل‌فعال،‌مما‌يقلل‌من‌إنتاجيتهم،‌ويمكن‌أن‌نظام‌تقييم‌الأداء‌يعاني‌من‌ضع‌

لا‌يرتبط‌بشكل‌مباشر‌بالأهداف‌المؤسسية،‌حيث‌يجب‌أن‌يكون‌نظام‌التقييم‌قائمًا‌على‌معايير‌واضحة‌‌

العام‌‌ الأداء‌ تحسين‌ يسهم‌في‌ المعونة‌وموضوعية،‌مما‌ المقدمة‌‌لصندوق‌ الحوافز‌ تعد‌ أن‌ يمكن‌ كما‌ ‌،
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لتحفيزهم‌على‌بذل‌أقصى‌جهد،‌ويمكن‌أن‌تؤدي‌الحوافز‌المناسبة‌إلى‌زيادة‌الدافع‌‌‌‌،‌للموظفين‌غير‌كافية‌

والإنتاجية‌بين‌الموظفين،‌مما‌ينعكس‌إيجابيًا‌على‌الأداء‌العام،‌ويمكن‌أن‌بيئة‌العمل‌تفتقر‌إلى‌التحفيز‌‌

‌‌جاذبية‌جعلها‌أكثر‌‌للإبداع‌والابتكار،‌مما‌يؤثر‌سلبًا‌على‌مستوى‌الأداء،‌ومن‌المهم‌تحسين‌بيئة‌العمل‌ل‌

وإنتاجية،‌مما‌يعزز‌من‌روح‌الفريق‌ويحفز‌الموظفين‌على‌تقديم‌أفضل‌ما‌لديهم،‌ولتحقيق‌الأهداف‌المرجوة،‌‌

،‌مما‌يسهل‌على‌الموظفين‌التركيز‌على‌ما‌‌صندوق‌المعونة‌يجب‌تحديد‌الأهداف‌بوضوح‌وربطها‌بأهداف‌‌

يعتمد‌على‌معايير‌موضوعية‌ويربط‌بين‌الأداء‌والأهداف.‌‌‌‌،‌ييم‌أداء‌فعال‌هو‌مهم،‌كما‌ينبغي‌تطوير‌نظام‌تق‌

مهاراتهم‌‌ تحسين‌ على‌ يساعدهم‌ مما‌ للموظفين،‌ المستمر‌ والتطوير‌ التدريب‌ توفير‌ أيضًا‌ الأمر‌ يتطلب‌

وقدراتهم،‌علاوة‌على‌ذلك،‌يجب‌تحسين‌بيئة‌العمل‌لتكون‌أكثر‌تحفيزًا‌وإنتاجية،‌وتوفير‌الحوافز‌المناسبة‌‌

عهم‌على‌بذل‌أقصى‌جهد.‌وأخيرًا،‌ينبغي‌إشراك‌الموظفين‌في‌صنع‌القرار،‌مما‌يزيد‌من‌‌للموظفين‌لتشجي‌

 .‌الصندوق‌شعورهم‌بالملكية‌والمسؤولية،‌ويعزز‌من‌التزامهم‌تجاه‌‌

( الأولى‌ المرتبة‌ في‌ جاء‌ والذي‌ الأداء"‌ "حجم‌ ببعد‌ يتعلق‌ فقد‌2.77فيما‌ متوسطة،‌ وبدرجة‌ ‌)

موظفيه‌مع‌متغيرات‌(‌على‌المرتبة‌الأولى‌وتنص‌على‌"يُكيف‌صندوق‌المعونة‌‌1حصلت‌الفقرة‌رقم‌)

العمل"،‌وقد‌تعزى‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌الصندوق‌يبذل‌جهودًا‌للتأكد‌من‌أن‌الموظفين‌قادرون‌على‌‌

التعامل‌مع‌التغيرات‌في‌بيئة‌العمل.‌هذا‌الأمر‌مهم‌لزيادة‌المرونة‌وفعالية‌الأداء.‌أما‌فيما‌يتعلق‌‌

‌( اداء‌مرتفع‌عندما‌يشارك‌موظفيه‌‌5بالفقرة‌ المعونة‌مستوى‌ يُحقق‌صندوق‌ ‌" تنص‌على‌ والتي‌ ‌)

بوضع‌اهداف‌العمل‌"‌فقد‌حصلت‌على‌المرتبة‌الاخيرة‌وبدرجة‌منخفضة،‌وقد‌تعزى‌هذه‌النتيجة‌الى‌‌

أن‌مشاركة‌الموظفين‌في‌وضع‌الأهداف‌ليست‌فعالة‌بما‌فيه‌الكفاية.‌قد‌يكون‌ذلك‌بسبب‌عدم‌وجود‌

بأهداف‌المؤسسة،‌أو‌عدم‌وجود‌نظام‌‌واضحة‌للمشاركة،‌أو‌عدم‌ارتباط‌الأهداف‌بوضوح‌‌آليات‌‌

 تقييم‌للأداء‌مرتبط‌بالأهداف.
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(‌‌2.24وفيما‌يتعلق‌ببعد‌"كمية‌الجهد‌المبذول"‌والذي‌جاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌بمتوسط‌حسابي‌)

(‌على‌المرتبة‌الأولى‌وتنص‌على‌"يُقلل‌صندوق‌المعونة‌‌1وبدرجة‌منخفضة،‌فقد‌حصلت‌الفقرة‌رقم‌)

صندوق‌المعونة‌لا‌يساهم‌‌‌‌حجم‌العمل‌لموظفيه"،‌وبدرجة‌متوسطة،‌وقد‌تعزى‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن

في‌تقليل‌حجم‌وعبء‌العمل‌بالتالي‌سيستهلك‌جهدا‌أكبر،‌والتي‌يستطيع‌صندوق‌المعونة‌القيام‌بها‌‌

من‌خلال‌عدة‌امور،‌كتقسيم‌العمل‌،او‌استخدام‌تقنيات‌من‌شأنها‌المساعدة‌في‌تخفيف‌حجم‌العمل‌

زنة‌الحياة‌الشخصية‌‌(‌والتي‌تنص‌على‌"‌يساهم‌صندوق‌المعونة‌بموا5.‌أما‌فيما‌يتعلق‌بالفقرة‌)الكبير

والعملية‌لموظفيه‌"‌فقد‌حصلت‌على‌المرتبة‌الاخيرة‌وبدرجة‌منخفضة،‌وقد‌تعزى‌هذه‌النتيجة‌الى‌‌

أن‌الموظفين‌لا‌يرون‌أن‌صندوق‌المعونة‌يساهم‌بشكل‌كبير‌في‌تحقيق‌التوازن‌بين‌حياتهم‌الشخصية‌‌

خدمات‌كافية‌لمساعدة‌الموظفين‌‌والعملية،‌ويمكن‌أن‌يرجع‌ذلك‌إلى‌أن‌صندوق‌المعونة‌قد‌لا‌يوفر‌‌

على‌تحقيق‌التوازن‌بين‌حياتهم‌الشخصية‌والعملية،‌مثل‌برامج‌الرعاية‌الصحية‌أو‌برامج‌الإجازات،‌‌

كما‌يمكن‌أن‌يكون‌الموظفون‌غير‌مدركين‌للخدمات‌التي‌يوفرها‌صندوق‌المعونة‌لمساعدتهم‌على‌‌

أن‌يكون‌هناك‌عوامل‌أخرى‌في‌بيئة‌العمل‌‌‌تحقيق‌التوازن‌بين‌حياتهم‌الشخصية‌والعملية،‌كما‌يمكن‌

تؤدي‌إلى‌صعوبة‌تحقيق‌التوازن‌بين‌الحياة‌الشخصية‌والعملية،‌بغض‌النظر‌عن‌الخدمات‌التي‌

‌يوفرها‌صندوق‌المعونة.‌

 ‌
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ب المتعلقة  النتائج  مناقشة  دلًلة  ثالثاا:  ذو  أثر  يوجد  "لً  على:  تنص  والتي  الرئيسية،  الفرضية 
)كفاءة المدرب،   مجتمعةا بـ:بأبعاده    البشريه( لتدريب الموارد  α = 0.05إحصائية عند مستوى )

محتوى البرنامج التدريبي، الًحتياجات التدريبية، نوع التدريب، مكان التدريب( على الًداء الوظيفي  
 بأبعاده )حجم الًداء، كمية الجهد المبذول، جودة الًداء( في صندوق المعونة الوطنية في الًردن".

‌البشريه(‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05بينت‌النتائج‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي،‌الاحتياجات‌التدريبية،‌نوع‌التدريب،‌‌‌‌بـ:بأبعاده‌مجتمعةً‌

مكان‌التدريب(‌على‌الاداء‌الوظيفي‌بأبعاده‌)حجم‌الاداء،‌كمية‌الجهد‌المبذول،‌جودة‌الاداء(‌في‌

صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌عمان،‌وهذه‌النتيجة‌تشير‌إلى‌رفض‌الفرضية‌الرئيسية‌وقبول‌

البديلة‌ونصها‌"يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)ال (‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05فرضية‌

بـ:بأبعاده‌‌‌‌البشريه ا‌‌مجتمعةً‌ التدريبي،‌ البرنامج‌ المدرب،‌محتوى‌ التدريبية،‌نوع‌‌)كفاءة‌ لاحتياجات‌

جودة‌‌ المبذول،‌ الجهد‌ كمية‌ الاداء،‌ )حجم‌ بأبعاده‌ الوظيفي‌ الاداء‌ على‌ التدريب(‌ مكان‌ التدريب،‌

الاداء(‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.‌وهذه‌النتيجة‌تشير‌إلى‌أن‌برامج‌التدريب‌التي‌نفذها‌‌

كما‌‌‌‌.موظفين،‌مما‌أدى‌إلى‌تحسين‌أدائهمالصندوق‌قد‌حققت‌أهدافها‌في‌تطوير‌مهارات‌وقدرات‌ال

تؤكد‌هذه‌النتائج‌على‌أهمية‌الاستثمار‌في‌التدريب‌والتطوير‌كأحد‌أهم‌أدوات‌تحسين‌الأداء‌المؤسسي،‌

وتدل‌النتائج‌على‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌بين‌مختلف‌أبعاد‌التدريب‌)كفاءة‌المدرب،‌محتوى‌البرنامج،‌‌

جودة،‌الكمية(،‌وهذا‌يعني‌أن‌كل‌عنصر‌من‌عناصر‌التدريب‌الخ(‌وبين‌أبعاد‌الأداء‌)الحجم،‌ال

وقد‌تكون‌البرامج‌التدريبية‌مصممة‌بشكل‌جيد‌لتلبية‌احتياجات‌‌‌‌.يلعب‌دوراً‌هاماً‌في‌تحسين‌الأداء

الموظفين،‌مما‌أدى‌إلى‌تحسين‌معرفتهم‌ومهاراتهم،‌وقد‌يكون‌المدربون‌مؤهلون‌ويمتلكون‌الخبرة‌‌

اللازمة‌لنقل‌المعرفة‌والمهارات‌للموظفين،‌كما‌قد‌تكون‌البرامج‌التدريبية‌مصممة‌لتلبية‌الاحتياجات‌‌

ين‌والمؤسسة،‌ويمكن‌أيضاً‌أن‌تكون‌الإدارة‌العليا‌توفر‌الدعم‌الكافي‌لبرامج‌التدريب،‌‌الفعلية‌للموظف

‌مما‌يشجع‌الموظفين‌على‌المشاركة‌فيها‌والاستفادة‌منها.
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دراسة) مع‌ النتيجة‌ هذه‌ علاقة‌‌Thevanes & Dirojan, 2018وتتفق‌ وجود‌ بينت‌ والتي‌ ‌)

‌ايجابيه‌بين‌التدريب‌والاداء‌الوظيفي.‌

(‌والتي‌بينت‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌‌‌2020،‌‌الحياصات‌)كما‌تتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌

‌لفاعلية‌البرامج‌التدريبية‌على‌الأداء‌الوظيفي.‌

(‌والتي‌بينت‌أن‌هناك‌‌2020)‌‌‌Mohd, Julan, & Basarوتتفق‌هذه‌النتيجة‌أيضاً‌مع‌دراسة‌‌

مما‌يؤثر‌بدوره‌على‌أداء‌الشركة‌ككل‌وجعلها‌‌‌،تأثير‌إيجابي‌للتدريب‌والتطوير‌على‌أداء‌الموظفين

‌من‌أفضل‌الشركات‌من‌ناحية‌الأداء.

(‌والتي‌بينت‌وجود‌اثر‌ايجابي‌للتدريب‌على‌2023كما‌تتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)الخميس،‌

‌الابداع‌الاداري‌والاداء‌الوظيفي.

ب المتعلقة  النتائج  دلًلة مناقشة  ذو  أثر  يوجد  "لً  على:  تنص  والتي  الأولى،  الفرعية  الفرضية 
( مستوى  عند  الموارد  α= 0.05إحصائية  لتدريب  مجتمعةا   البشريه(  الًداء    بأبعاده  حجم  على 

 الوظيفي في صندوق المعونة الوطنية في الًردن". 

النتائج‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌) ‌البشريه‌(‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05بينت‌

على‌حجم‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن،‌وهذه‌النتيجة‌‌‌‌ةً‌بأبعاده‌مجتمع

تشير‌إلى‌رفض‌الفرضية‌الفرعية‌الأولى‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌ونصها‌"يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌‌

على‌حجم‌الاداء‌الوظيفي‌في‌‌‌مجتمعةً‌بأبعاده‌‌‌‌البشريه(‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05عند‌مستوى‌)

صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.‌ويعزى‌ذلك‌إلى‌أن‌برامج‌التدريب‌التي‌نفذها‌صندوق‌المعونة‌

للموظفين.‌بمعنى‌‌ الوظيفي‌ إيجابي‌وملموس‌على‌حجم‌الأداء‌ أثرت‌بشكل‌ آخر،‌فإن‌‌الوطنية‌قد‌

الموظفين‌الذين‌تلقوا‌التدريب‌أصبحوا‌قادرين‌على‌إنجاز‌كمية‌أكبر‌من‌العمل‌مقارنة‌بمن‌لم‌يتلقوا‌‌
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قد‌يكون‌التدريب‌قد‌أدى‌إلى‌زيادة‌كفاءة‌الموظفين‌في‌أداء‌مهامهم،‌مما‌سمح‌لهم‌بإنجاز‌‌‌.التدريب‌

المزيد‌من‌العمل‌في‌نفس‌الفترة‌الزمنية،‌كما‌قد‌يكون‌التدريب‌قد‌ساعد‌الموظفين‌على‌إدارة‌وقتهم‌‌

د‌زاد‌‌بشكل‌أفضل،‌مما‌سمح‌لهم‌بإنجاز‌مهام‌متعددة‌في‌وقت‌أقل،‌كما‌يمكن‌أن‌يكون‌التدريب‌ق

من‌معرفة‌الموظفين‌ومهاراتهم،‌مما‌مكنهم‌من‌التعامل‌مع‌مهام‌أكثر‌تعقيدًا،‌وقد‌يكون‌التدريب‌قد‌

زاد‌من‌ثقة‌الموظفين‌بأنفسهم‌وقدراتهم،‌مما‌شجعهم‌على‌بذل‌المزيد‌من‌الجهد،‌كما‌يمكن‌أن‌يكون‌‌

وتؤكد‌هذه‌‌‌‌.اء‌مهامهم‌بشكل‌أفضلالتدريب‌مصحوبًا‌بتوفير‌الأدوات‌والموارد‌اللازمة‌للموظفين‌لأد‌

،‌كما‌تشير‌إلى‌أن‌أهداف‌صندوق‌المعونةالنتيحة‌على‌أهمية‌التدريب‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌وتحقيق‌‌

الاستثمار‌في‌التدريب‌هو‌استثمار‌في‌زيادة‌الإنتاجية،‌كما‌يؤثر‌التدريب‌ليس‌فقط‌على‌أداء‌الفرد،‌‌

‌ككل.‌صندوق‌المعونةبل‌يساهم‌أيضًا‌في‌تحسين‌أداء‌

والتي‌بينت‌ان‌‌‌‌،(Motlokoa,Sekantsi&Monyolo,2018وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)

فحسب‌ الموظفين‌ اداء‌ زياده‌ الى‌ يؤدي‌ لا‌ تحفيزهم‌‌‌‌؛التدريب‌ على‌ ايجابي‌ بشكل‌ ايضا‌ يؤثر‌ بل‌

‌ورضاهم‌الوظيفي.‌

ب المتعلقة  النتائج  دلًلة  مناقشة  ذو  أثر  يوجد  "لً  على:  تنص  والتي  الثانية،  الفرعية  الفرضية 
على كمية الجهد المبذول    ةا بأبعاده مجتمع  البشريه( لتدريب الموارد  α= 0.05إحصائية عند مستوى)

 في الًداء الوظيفي في صندوق المعونة الوطنية في الأردن.

‌البشريه(‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05بينت‌النتائج‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

الجهد‌المبذول‌في‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن،‌‌‌كميةعلى‌‌‌‌مجتمعةً‌بأبعاده‌‌

وهذه‌النتيجة‌تشير‌إلى‌رفض‌الفرضية‌الفرعية‌الثانية‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌ونصها‌"‌يوجد‌أثر‌ذو‌‌

الجهد‌‌‌‌كميةعلى‌‌‌بأبعاده‌مجتمعةً‌‌‌البشريه(‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

المبذول‌في‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.‌وهذه‌النتيجة‌تشير‌إلى‌أن‌برامج‌‌
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تقليل‌كمية‌الجهد‌الذي‌يبذله‌‌‌ستساهم‌فيالتدريب‌التي‌يمكن‌ان‌‌ينفذها‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌

اللازمة‌‌ بالمعرفة‌والمهارات‌ الموظفين‌ يزود‌ التدريب‌ بمعنى‌آخر،‌إن‌ أداء‌مهامهم،‌ الموظفون‌في‌

لأداء‌مهامهم‌بشكل‌أكثر‌كفاءة،‌مما‌يقلل‌من‌الوقت‌والجهد‌المبذولين‌لتحقيق‌النتائج‌المرجوة،‌وعندما‌

ير‌فرص‌التدريب‌تساعدهم‌بأداء‌اعمالهم‌بسلاسة‌‌يشعر‌الموظفون‌بأنهم‌مستثمر‌فيهم‌من‌خلال‌توف

من‌قلة‌المعرفة،‌فإن‌ذلك‌يعزز‌من‌دافعهم‌للعمل‌‌‌‌تظهردون‌أية‌ضغوطات‌خاصة‌الضغوطات‌التي‌‌

م‌وقدراتهم،‌مما‌يدفعهم‌‌بجد‌وإنتاجية‌أكبر،‌كما‌أن‌التدريب‌يساهم‌في‌زيادة‌ثقة‌الموظفين‌بأنفسه‌

لتحقيق‌التميز‌دون‌بذل‌الكثير‌من‌الجهد‌وتعرضهم‌للضغوط،‌كما‌غالبًا‌ما‌تتضمن‌برامج‌التدريب‌

كيفية‌مساهمتهم‌في‌‌ فهم‌ الموظفين‌على‌ يساعد‌ الوظيفة،‌مما‌ وأهداف‌ المنظمة‌ توضيحًا‌لأهداف‌

ة‌الكافية‌والمناسبة‌وتقاربت‌‌تحقيق‌هذه‌الأهداف‌وبالتالي‌يزيد‌من‌تركيزهم‌وصب‌جهودهم‌بالطريق

 (‌.2021النتائج‌مع‌دراسة‌)الحسناوي‌وآخرون،

الفرضية الفرعية الثالثة، والتي تنص على: "لً يوجد أثر ذو دلًلة  ثالثاا: مناقشة النتائج المتعلقة ب
( مستوى  عند  الموارد  α= 0.05إحصائية  لتدريب  الأداء    مجتمعةا بأبعاده    البشريه(  جودة  على 

 الوظيفي في صندوق المعونة الوطنية في الًردن". 

‌البشريه(‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05بينت‌النتائج‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)

على‌جودة‌الاداء‌الوظيفي‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الاردن،‌وهذه‌النتيجة‌‌‌‌مجتمعةً‌بأبعاده‌‌

تشير‌إلى‌رفض‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌وقبول‌الفرضية‌البديلة‌ونصها‌"يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌‌

على‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌‌مجتمعةً‌بأبعاده‌‌‌‌البشريه(‌‌لتدريب‌الموارد‌‌α = 0.05عند‌مستوى‌)

‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌في‌الأردن.

ويعزى‌ذلك‌إلى‌أن‌برامج‌التدريب‌التي‌نفذها‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌قد‌أدت‌إلى‌تحسين‌جودة‌‌

الأداء‌الوظيفي‌للموظفين‌نوعا‌ما.‌بمعنى‌آخر،‌فإن‌الموظفين‌الذين‌تلقوا‌التدريب‌أصبحوا‌قادرين‌
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دقة‌وجودة أكثر‌ إنتاج‌عمل‌ الفنية‌‌‌‌.على‌ والمهارات‌ بالمعرفة‌ الموظفين‌ قد‌زود‌ التدريب‌ يكون‌ قد‌

كما‌قد‌يكون‌التدريب‌‌.اللازمة‌لأداء‌مهامهم‌بشكل‌أفضل،‌مما‌أدى‌إلى‌تحسين‌جودة‌العمل‌المنتج

قد‌ساعد‌الموظفين‌على‌تطوير‌مهاراتهم‌الشخصية،‌مثل‌التواصل‌والتفكير‌النقدي‌وحل‌المشكلات،‌‌

كما‌يمكن‌أن‌يكون‌التدريب‌‌‌.مما‌ساهم‌في‌تحسين‌جودة‌اتخاذ‌القرارات‌وحل‌المشكلات‌في‌العمل‌

وقد‌يكون‌‌‌.قد‌زاد‌من‌وعي‌الموظفين‌بمعايير‌الجودة‌المتوقعة،‌مما‌شجعهم‌على‌السعي‌لتحقيقها

ه‌النتيجة‌على‌أهمية‌‌وتؤكد‌هذ‌‌‌.التدريب‌مصحوبًا‌بتوفير‌الأدوات‌والموارد‌اللازمة‌لتحسين‌جودة‌العمل

كما‌تدل‌النتائج‌على‌وجود‌علاقة‌‌‌.التدريب‌في‌تحسين‌جودة‌العمل‌والمنتجات‌والخدمات‌المقدمة

إيجابية‌بين‌التدريب‌وجودة‌الأداء،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌الاستثمار‌في‌التدريب‌هو‌استثمار‌في‌تحسين‌‌

‌كما‌يؤثر‌تحسين‌جودة‌الأداء‌على‌سمعة‌صندوق‌المعونة.‌‌.جودة‌العمل

 والمقترحات  التوصيات 3.5

‌توصلت‌إليه‌الباحثة‌من‌نتائج‌فإنه‌يمكن‌تقديم‌بعض‌التوصيات‌الآتية:في‌ضوء‌ما‌

التدريب‌والتطوير‌وذلك‌‌في‌برامج‌‌‌‌بشكل‌عملي‌‌أن‌يواصل‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌الاستثمار .1

 .‌بشكل‌دوري‌‌‌لموظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌من‌خلال‌تحليل‌الاحتياجات‌التدريبية

‌‌من‌خلال‌سلوك‌الموظفين‌وطريقة‌أداء‌اعمالهم‌‌‌التدريبية‌،‌وذلكفعالية‌البرامج‌‌ل‌‌دوري‌‌‌تقييم‌ .2

وتعزيز‌ثقافة‌التعلم‌المستمر‌من‌خلال‌‌‌اللازمة‌‌التصحيحات‌وإجراء‌‌مان‌تحسن‌العمل‌‌لض

 .توفير‌بيئة‌عمل‌تشجع‌على‌ذلك

من‌خلال‌إشراك‌حتياجات‌الموظفين‌‌إتلبي‌‌‌‌،مخصصة‌‌مرنة‌‌تطبيقيه‌‌برامج‌تدريبية‌‌تصميم .3

استخدام‌أساليب‌تدريب‌متنوعة،‌مثل‌التدريب‌على‌رأس‌و‌‌‌،الموظفين‌في‌تصميم‌تلك‌البرامج
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الإنترنت،‌ عبر‌ والتدريب‌ الجماعي،‌ والتدريب‌ احتياجات‌‌‌العمل،‌ لتلبية‌ الميداني،‌ والتدريب‌

 .التعلم‌المختلفة‌للموظفين

لتطوير‌برامج‌‌‌‌،الوطنية‌شراكات‌مع‌المؤسسات‌التعليمية‌‌المعونةينبغي‌أن‌يقيم‌صندوق‌‌‌ .4

وذلك‌من‌خلال‌اختيار‌المؤسسه‌التعليميه‌التي‌تناسب‌أهداف‌صندوق‌‌‌تدريبية‌متخصصة

 .‌،‌واستخدام‌تقنيات‌حديثة‌الكترونية‌لتقديم‌التدريب‌بالشكل‌الملائمالمعونة

تدريبية‌‌ .5 برامج‌ الموارد‌‌‌‌للمدراء‌توفير‌ إدارة‌ في‌ مهاراتهم‌ الموظفين‌‌‌البشريهلتعزيز‌ ‌وتطوير‌

 .بالاستعانه‌بخبراء‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية

وذلك‌باستخدام‌وسائل‌تكنولوجيه‌من‌شأنها‌‌‌‌،العمل‌‌بتأديةالعمل‌على‌تخفيف‌الجهد‌المبذول‌‌ .6

 .‌سير‌العمل‌بالاضافه‌إلى‌العمل‌على‌تبسيط‌الاجراءات‌المتبعه‌في‌،‌توفير‌الوقت‌والجهد‌

أبعاد‌مختلفة‌من‌الأداء‌ .7 البشريه‌على‌ الموارد‌ تدريب‌ أثر‌ الدراسات‌حول‌ المزيد‌من‌ اجراء‌

‌.الوظيفي‌مثل‌كمية‌الجهد‌المبذول‌وغيرها‌من‌الأبعاد‌التي‌لم‌تسلط‌عليها‌الضوء

 ‌
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مجلة‌مثقال‌‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين،‌دراسة‌حالة:‌الشركة‌الوطنية‌للكهرباء‌والغاز‌الجزائريه،‌‌

‌(.5،‌العدد‌الخاص)للعلوم‌الاقتصادية

(.‌أثر‌تطبيق‌استراتيجيات‌التدريب‌في‌‌‌2022الزناتي.عبدالله،‌الطروق.‌ناصر،البوعيشي.‌نجيب.‌)
،‌مجلة‌جامعة‌‌طرابلس‌‌-‌اداء‌الموارد‌البشريه:‌دراسة‌تطبيقيه‌على‌المؤسسه‌الوطنيه‌للنفط

‌.41،‌ع‌‌الزيتونه

( مؤيد.‌ تكاملي‌‌(.2009السالم،‌ استراتيجي  مدخل  البشرية:  الموارد  للنشر‌إدارة  إثراء‌ عمان:‌ ‌.
‌والتوزيع.‌

‌.2(.‌اساسيات‌في‌ادارة‌المؤسسات،‌دار‌هومة،‌الجزائر،‌ط2014سعداوي،‌يوسف.‌)

( الثانويه‌‌2018السعدي،‌محمد.‌ مدارس‌عدن‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ اختيار‌ معايير‌ توافر‌ مدى‌ ‌.)
‌.‌22-‌‌8(.7)‌28،‌مجله‌العلوم‌الاجتماعيهللموهوبين‌في‌الجمهوريه‌اليمنيه.‌

‌(.‌اداره‌الموارد‌البشرية،‌دار‌الجامعة‌المعرفية،‌الاسكندرية.‌2003سلطان،‌محمد.‌)

(‌.العلاقة‌ما‌بين‌‌2017الشلبي،‌فواز.‌والمومني،‌محمد.‌والسعودي،‌موسى.‌والعجلوني،‌محمد.)
المعرفة)دراسة‌ لتكامل‌ المعدل‌ الدور‌ الوظيفي:‌ الأداء‌ في‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌

الاجتماعي.‌‌‌‌-‌حالة للضمان‌ العامة‌ والاقتصاديةالمؤسسة‌ الإدارية‌ العلوم‌ (،‌‌2)10،‌‌مجلة‌
275-319‌‌.‌

(.‌اثر‌نظم‌معلومات‌الموارد‌البشرية‌على‌وظائف‌‌اداره‌‌2021الشيكر،‌ايوب.‌خوله،‌مسراتي.‌)
الموارد‌البشرية‌للاداره‌العمومية،‌دراسه‌حالة‌وزاره‌الصحه‌والسكان‌واصلاح‌المستشفيات،‌‌

‌(.2)2،‌مجله‌متقدمه‌في‌الاقتصاد‌واستراتيجيات‌الاعمال

‌.‌عمان:‌دار‌الفكر.‌البشريةاستراتيجيات إدارة الموارد (.‌2011عامر،‌سامح.‌)

‌(‌.اداره‌الموارد‌البشرية)مدخل‌استراتيجي‌(‌،دار‌وائل‌للنشر‌،عمان.‌2006عباس،‌سهيله.‌)‌

(‌.اثر‌استراتيجيات‌اداره‌الموارد‌البشريه‌على‌الاداء‌الوظيفي‌دراسه‌حاله)‌‌2023العزري،‌صالح.‌)
‌‌10(‌مجلد‌‌67،‌عدد‌)مجله‌الاندلس‌للعلوم‌الانسانيه‌والاجتماعيهعمان‌(‌،‌‌-جامعه‌الشرقيه‌‌

‌.‌236-‌215،‌ص‌
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(.‌اثر‌استراتيجية‌التوظيف‌المؤقت‌على‌الاداء‌الوظيفي:‌دراسة‌ميدانية‌بالتطبيق‌‌2023علام،‌وليد.‌)
-‌2‌‌،508(4،‌)‌المجلة‌العلمية‌للدراسات‌التجارية‌والبيئيةعلى‌عمالة‌مؤقتة‌بجامعة‌أسوان،‌‌

550‌.‌

(.‌متطلبات‌التدريب‌للاداء‌الوظيفي‌الفعال‌في‌ظل‌ادارة‌المعرفة:‌دراسه‌حالة‌2019عمام،‌ريم.)
‌.‌‌460-‌384(،‌9،)مجلة‌ابعاد‌الاقتصاديةعلى‌بعض‌شركات‌التأمين‌بالأغواط،‌

بلدية‌عبدالله‌بن‌‌2021اللصاصمه،ابراهيم‌قفطان.‌) الموظفينفي‌ اداء‌ والتنميه‌في‌ التدريب‌ أثر‌ ‌.)
‌.‌81-62(‌،‌47،‌)مجلة‌الفنون‌والادب‌وعلوم‌الانسان‌والاجتماعرواحه.‌

‌(.‌اداره‌الموارد‌البشرية،‌الدار‌الجامعية،‌الاسكندرية.‌‌2005ماهر،‌احمد.‌)

‌.‌عمان:‌دار‌جرير‌النشر‌والتوزيع.‌إدارة وتقييم الأداء الوظيفي(.‌2013المحاسنة،‌إبراهيم.‌)

‌التنظيم،‌دار‌المعرفة‌الجامعية،‌الاسكندرية.‌(.‌علم‌اجتماع‌2005محمد،‌علي‌محمد.‌)

‌(.‌ادارة‌المنظمات‌منظور‌كلي‌،دار‌المسيرة‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان‌الاردن.‌2013مساعدة،‌ماجد.)

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على الأداء الوظيفي  (.‌‌2020مصطفى،‌ياسمين.‌)
.‌رسالة‌ماجستير‌غير‌‌من خلال الثقافة التنظيمية في شركة الخطوط الجوية الملكية الأردنية

‌منشورة،‌جامعة‌آل‌البيت،‌المفرق،‌الأردن.

،‌‌1(.‌التدريب‌الأسس‌والمبادئ،‌ديبونو‌للطباعة‌والنشر‌والتوزيع،‌ط‌2010معمار،‌صلاح‌صالح.‌)‌‌
‌عمان‌الاردن‌.‌

(،‌أثر‌التفاعل‌بين‌محتوى‌حجم‌التدريب‌الالكتروني‌وتوقيت‌تقديم‌الدعم‌‌2020هلال،‌منتصر.‌)
مجلة‌الجمعية‌المصرية‌التعليمي‌في‌بيئة‌التدريب‌الفعال‌وتحسين‌مستوى‌رضا‌المتدربين،‌‌

‌(.180-95(،‌ص)2)‌8،‌للكمبيوتر‌التعليمي

(.‌التحفيز‌واداء‌الممرضين،‌رسالة‌ماجستير‌في‌علم‌الاجتماع،‌تخصص‌‌2013الوافي،‌طاهر.‌)
‌.‌61(،‌ص‌:2تنظيم‌وعمل،‌جامعة‌قسطنطينة‌)‌‌

 ‌
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( أداة الدراسة بصورتها النهائية 2ملحق رقم )ال  

 
 الساده الأفاضل،،، 
 تحية طيبة وبعد،،، 

‌
الأداء الوظيفي في صندوق المعونة  أثر تدريب الموارد البشرية على  تقوم‌الباحثة‌بدراسة‌بعنوان"‌‌

 الوطنية في الًردن" .
‌

انطلاقا‌من‌الدور‌الفاعل‌الذي‌يقوم‌به‌تدريب‌الموارد‌البشرية‌في‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌‌وأثره‌‌
على‌الاداء‌الوظيفي‌لموظفيه‌وبالتالي‌ينعكس‌على‌مستوى‌الخدمات‌التي‌يقدمها‌صندوق‌المعونة،‌‌

لاعمال‌‌أعُدت‌‌هذه‌الدراسه‌لتكون‌جزءاً‌من‌متطلبات‌الحصول‌على‌درجه‌الماجستير‌في‌إدارة‌ا
من‌جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌حيث‌أنكم‌أفضل‌من‌يدلي‌برأيه‌في‌هذا‌المجال‌ومن‌هذا‌المنطلق‌
أتوجه‌إليكم‌بالإستبانة‌المرفقة،أرجو‌قرائتها‌بدقة‌ومن‌ثم‌الاجابة‌على‌فقراتها‌وذلك‌بوضع‌اشارة‌)‌

‌.في‌المربع‌الذي‌يتفق‌مع‌رأيك‌والمقابل‌لكل‌فقرة‌‌)‌
‌

ستستخدم‌‌ الإستبانة‌ في‌ الواردة‌ المعلومات‌ بأن‌ إعلامكم‌ معي،وأود‌ لتعاونكم‌ بالشكر‌ لكم‌ وأتقدم‌
‌دون‌أن‌يطلع‌عليها‌أحد. لأغراض‌البحث‌العلمي‌حصراً‌وسيتم‌التعامل‌معها‌بسرية‌تامة،

‌
‌وتفضلوا‌بقبول‌فائق‌الإحترام‌والتقدير،،

‌
‌إشراف‌:‌أ.د‌عزام‌أبو‌مغلي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الباحثة‌:‌مياده‌العايد‌

‌
 ‌
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 (ةالمعلومات العامة )الخصائص الديموغرافي 

 القسم الأول: البيانات الشخصية   

   النوع الًجتماعي:-1

 انثى        ذكر     

   الفئه العمريه:-2

‌ 40اصغر من                30اصغر من     

‌فأكبر  50               50اصغر من     

‌         المستو ى الوظيفي:-3

 رئيس قسم                موظف                  مدير            

‌ المؤهل العلمي:-4

 بكالوريوس               دراسات عليا                   دبلوم متوسط فأقل     

‌‌‌‌ 

     سنوات الخبرة:-5 

 سنوات 10اقل من              سنوات 5اقل من  

‌سنة   15اكثر من              سنة 15اقل من  
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لً أوافق  
 بشده 

1 

لً 
 أوافق 

2 

أوافق  
 لحد ما 

3 

 أوافق 
4 

أوافق  
 بشده 

5 

 الرقم  السؤال 

عملية‌يخطط‌لها‌ضمن‌اساليب‌وطرق‌من‌شأنها‌صقل‌‌المتغير المستقل : تدريب الموارد البشريه : 
 ورفع‌مهارات‌موظفي‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌وبالتالي‌ينعكس‌ذلك‌على‌ادائهم‌الوظيفي.‌

:‌جهد‌تعاوني‌لفحص‌الفجوة‌بين‌الاهداف‌المحددة‌والوضع‌الحالي‌‌البعد الًول : الًحتياجات التدريبية  
لموظفي‌صندوق‌‌المعونة‌بصورة‌منظمة‌حتى‌يتم‌معرفة‌الاحتياجات‌الفعلية‌الظاهرة‌منها‌والخفية‌‌

 المطلوب‌تطويرها‌للموظفين.‌
يهتم‌صندوق‌المعونة‌بالتحقق‌الدقيق‌من‌‌     

 احتياجات‌الموظفين‌التدريبية.‌
1 

يتيح‌صندوق‌المعونة‌المشاركة‌بتحديد‌‌     
التدريبية.‌الاحتياجات‌‌  

2 

يلبي‌صندوق‌المعونة‌الاحتياجات‌الفعليه‌‌     
 التدريبية‌للموظفين.‌

3 

يحدد‌الصندوق‌الاحتياجات‌التدريبية‌من‌‌     
 خلال‌تقييم‌دوري‌للأداء.‌

4 

صندوق‌المعونة‌احتياجات‌تدريبية‌‌يقدم‌‌     
 حسب‌التغيير‌في‌طبيعة‌العمل

5 

البرنامج التدريبي : معرفه وحصر كل المعلومات التي يجب تعلمها وتتوافق مع  البعد الثاني : محتوى  
 الحاجات الفعليه لموظفي صندوق المعونة وان تكون قابله للتطبيق 

يختار‌صندوق‌المعونة‌المحتوى‌التدريبي‌‌     
. بدقة  

6 

يقدم‌صندوق‌المعونة‌محتوى‌برنامج‌     
الاحتياجات‌الفعلية‌‌تدريبي‌يتوافق‌مع‌‌

 للعمل.‌

7 

يعطي‌صندوق‌المعونة‌مدة‌كافية‌لتغطية‌‌     
 المحتوى‌التدريبي.‌

8 

يطبق‌صندوق‌المعونة‌محتوى‌البرنامج‌‌     
 التدريبي‌بشكل‌عملي.‌

9 

يتميز‌صندوق‌المعونة‌بمحتوى‌برنامج‌‌     
 تدريبي‌يتصف‌بالمرونه.‌

10 
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النهج‌المستخدم‌في‌صقل‌و‌تقديم‌المهارات‌لموظفي‌صندوق‌المعونة‌وقد‌‌البعد الثالث : نوع التدريب : 
 تكون‌بناءاً‌على‌مرحله‌التوظيف‌او‌نوع‌الوظيفه‌

يقدم‌صندوق‌المعونة‌الوطنية‌دوره‌‌     
 تدريبية‌عند‌التعيين‌مباشرة.‌

11 

يوفر‌صندوق‌المعونة‌دوارت‌تدريبية‌‌     
 ميدانية.‌

12 

يتيح‌صندوق‌المعونه‌لموظفيه‌دوره‌‌     
 تدريبية‌‌بهدف‌الترقيه‌.‌

13 

يحدد‌صندوق‌‌المعونة‌نوع‌التدريب‌‌     
 الملائم‌للموظف.‌

14 

يسمح‌صندوق‌المعونة‌لموظفيه‌باختيار‌‌     
 نوع‌التدريب‌الذي‌يحتاجونه.‌

15 

الموقع‌الذي‌يتم‌فيه‌تنفيذ‌العملية‌التدريبية‌إما‌خارج‌صندوق‌المعونة‌او‌‌البعد الرابع : مكان التدريب :  
 داخله‌ويتوفر‌فيه‌كل‌المقومات‌التدريبية

يهتم‌صندوق‌المعونة‌‌بمكان‌تنفيذ‌‌     
.  التدريب‌  

16 

التدريب‌خارج‌‌يعتبر‌صندوق‌المعونة‌‌     
.   مقره‌افضل  

17 

يوفر‌صندوق‌المعونة‌بمكان‌التدريب‌‌     
 وسائل‌نقل‌سهله.‌

18 

يوفر‌صندوق‌المعونة‌مكانا‌مريحا‌‌     
 للتدريب‌.‌

19 

يمتاز‌صندوق‌المعونة‌بتوفير‌اماكن‌     
 تدريب‌فيها‌كل‌المرافق‌اللازمه.‌

20 

بفاعليه‌مما‌يكسب‌‌مدى‌قدرة‌وكفاءة‌المدرب‌على‌تقديم‌التدريب‌‌البعد الخامس : كفاءة المدرب : 
 موظفي‌صندوق‌المعونة‌المهارات‌والمعرفة‌المطلوبة

يهتم‌صندوق‌المعونة‌باختيار‌المدربين‌‌     
 الاكفاء.‌

21 

يعزز‌صندوق‌المعونة‌مهارات‌موظفيه‌‌     
 من‌خلال‌المدربين‌.‌

22 
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يوفر‌صندوق‌المعونه‌مدربين‌قادرين‌‌     
تواجه‌‌على‌حل‌المشاكل‌الميدانيه‌التي‌

 الموظف.‌

23 

يزيد‌صندوق‌المعونة‌من‌فاعلية‌التدريب‌‌     
 بتوفير‌مدرب‌من‌الخارج.‌

24 

يقدم‌صندوق‌المعونة‌تغذيه‌راجعه‌بناءه‌‌     
 تساعده‌في‌تحسين‌الاداء‌الوظيفي.‌

25 

:‌تنفيذ‌الموظف‌عمله‌ضمن‌مهامه‌ومسؤولياته‌الموكلة‌اليه‌وذلك‌‌‌المتغير التابع : الًداء الوظيفي
 لتحقيق‌النتائج‌المرجوة‌منه.‌

كمية‌المهام‌او‌الانشطه‌التي‌ينفذها‌موظف‌صندوق‌المعونة‌مقارنة‌البعد الًول : حجم الأداء : 
 بالاهداف‌او‌بشكل‌اخر‌مستوى‌الانجاز‌خلال‌فتره‌زمنيه‌محددة.‌

صندوق‌المعونة‌موظفين‌لديهم‌‌يمتلك‌     
 القدره‌على‌اداء‌مهامهم‌.‌

26 

يُكيف‌صندوق‌المعونة‌موظفيه‌مع‌     
.  متغيرات‌العمل  

27 

يبحث‌صندوق‌المعونة‌عن‌حلول‌     
 لتخفيف‌ضغط‌العمل‌من‌قبل‌موظفيه

28 

يؤدي‌صندوق‌المعونة‌اعمالا‌اضافية‌‌     
 من‌خلال‌موظفيه.‌

29 

صندوق‌المعونة‌مستوى‌اداء‌‌يُحقق‌     
مرتفع‌عندما‌يشارك‌موظفيه‌بوضع‌‌

 اهداف‌العمل.‌

30 

مقدار‌ما‌يبذل‌موظف‌صندوق‌المعونة‌من‌طاقه‌جسمانية‌وعقلية‌‌البعد الثاني : كمية الجهد المبذول : 
 لاتمام‌واستيعاب‌المهام‌بالشكل‌المناسب.‌

يبذل‌صندوق‌المعونة‌جهدا‌اضافيا‌‌     
العمل‌من‌قبل‌موظفيه.‌لانجاز‌  

31 

يُسهل‌صندوق‌المعونة‌اجراءات‌‌     
 المعاملات‌لموظفيه.‌

 

32 

يُخفف‌صندوق‌المعونة‌الجهد‌البدني‌‌     
 لاتمام‌عمل‌موظفيه.‌

33 
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يُقلل‌صندوق‌المعونة‌حجم‌العمل‌     
 لموظفيه.‌

 

34 

يساهم‌صندوق‌المعونة‌‌بموازنة‌الحياة‌‌     
والعملية‌لموظفيه.‌الشخصية‌  

35 

:‌مدى‌الدقة‌والكفاءة‌التي‌يتوخاها‌موظف‌صندوق‌المعونه‌في‌اتمام‌مهامه‌البعد الثالث : جوده الأداء
ومسؤولياته‌مما‌يؤثر‌على‌ايجابا‌على‌الخدمات‌المقدمة‌للمواطن‌دون‌اخطاء‌وبالتالي‌تتحقق‌الاهداف‌‌

 المرجوة.‌
يحرص‌صندوق‌المعونة‌على‌تجنب‌‌     

 الاخطاء‌من‌قبل‌موظفيه.‌
36 

يحث‌صندوق‌المعونة‌موظفيه‌لاداء‌‌     
 مهامهم‌الموكلة‌اليهم‌بدقه.‌

37 

يتعلم‌صندوق‌المعونة‌من‌اخطاء‌     
 موظفيه‌السابقه‌في‌العمل.‌

38 

يُحمل‌صندوق‌المعونة‌موظفيه‌مسؤوليه‌‌     
 اخطائهم‌قانونيا.‌

39 

الوظيفية‌‌يحقق‌صندوق‌المعونة‌اهدافه‌     
 من‌خلال‌موظفيه.‌

40 
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( كتاب تسهيل مهمة3)  رقم الملحق   

 

 


