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مجلة دورية علمية محكمة نصف سنوية، تصدر عن جامعة شقراء، وتعنى بنشر الدارسات وا%بحاث 

التي لم يسبق نشرها والمتوافر فيها مقومات البحث العلمي من حيث أصالة الفكرة، ووضوح المنهجية، 

ودقة التوثيق في التخصصات اYنسانية واYدارية المكتوبة باللغة العربية أو اللغة اYنجليزية.

��ôœåĎĿí
التميز في نشر ا%بحاث المتخصصة في مجال العلوم اYنسانية واYدارية.

 :ôĿîēĎĿí
نشر ا%بحاث العلمية المتميزة وفق معايير البحث العلمي في مجال العلوم اYنسانية واYدارية.

 :ıíĊŋŗí
 تسعى مجلة جامعة شقراء للعلوم اYنسانية واYدارية لتحقيق ا%هداف  التالية: 
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د. محمد بن سعد اليحيى
ية لية العلو والدراس الإ عم  دارة ا م  ر  ية الم أست الموارد ال

عودية بية ال اء المملكة الع عة   

) ري 18 8 2023 ري 17 5 2023 و للن بت لة بت ح  ا )أرس ال

: ل ت الم
تمثلت مشكلة الدراسة في التعرف على دور التدريب الإلكتروني )عن بعد( في تنمية أداء الموظفين الإداريين بوزارة التعليم، ولتحقيق هدف الدراسة 
اعتُمد على المنهج الوصفي المسحي، كما استخدَم الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات اللازمة من موظفي وزارة التعليم )قطاع شؤون الجامعات(، وقد 
بلغ عدد استجابات عينة الدراسة )243( موظفًا وموظفة، توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج؛ تمثَل أبرزها في الآتي: أن أفراد عينة الدراسة موافقون إلى 
حدٍ� ما على واقع التدريب الإلكتروني بوزارة التعليم، كما أشارت النتائج إلى أن أفراد عينة الدراسة موافقون على دور التدريب الإلكتروني في )تحقيق النمو 
المهني، تحقيق النمو الذاتي، تحقيق النمو المعرفي، دور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العمل(. وفي ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة بالآتي: 
)تحديد الاحتياجات التدريبية من قبل الأقسام الإدارية بوكالات الوزارة، وأن تشجع الوزارة الموظفين على الالتحاق بالبرامج التدريبية من خلال تقديم حوافز 
مادية، والاهتمام بمتابعة نواتج التدريب من خلال تقييم مدى التحسن في قدرات العاملين، وتوفير الدعم المادي الكافي للتدريب الإلكتروني، وأن تحرص 

وزارة التعليم على توفير برامج تدريبية وفق الاحتياجات التدريبية للموظفين(.

ية: التدريب الإلكتروني، أداء الموظفين، الموظفين الإداريين، وزارة التعليم. الكلم المفت
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The Role of E-Training (Remote) in Enhancing the Performance of Administrative Em-
ployees at the Ministry of Education

Associate Prof. Dr. Mohammed Saad Al-Yahya

Business Department, College of Sciences and Humanities 
Shaqra University, Kingdom of Saudi Arabia

 
Abstract:

The study revolved around identifying the role of e-training (remote) in enhancing the performance 
of administrative employees at the Ministry of Education. To achieve the study’s objective, a descrip-
tive survey methodology was adopted, utilizing a questionnaire as the data collection tool administered 
to employees of the Ministry of Education (Universities Affairs sector). The study received responses 
from a sample size of 243 male and female employees. The findings revealed several key outcomes, 
notably that the study participants generally agreed with the current state of e-training at the Ministry of 
Education. Results also indicated agreement on the role of e-training in achieving professional growth, 
self-development, cognitive growth, and its positive impact on the work environment. In light of these 
findings, the study recommends: identifying training needs by administrative departments within the 
ministry, encouraging employees to enroll in training programs through the provision of financial incen-
tives, monitoring training outcomes through the evaluation of improvements in employees’ capabilities, 
ensuring sufficient financial support for e-training, and providing tailored training programs based on 
employees’ training needs.

Keywords: E-training; Employee Performance; Administrative Employees; Ministry of Education
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ة: د الم
نعيش اليوم ثورة انتشار المعرفة؛ حيث يشهد العالم تطورات نوعية وكَميَة في مجالات تقنية المعلومات، وقد ساهمت هذه التطورات 
إيجابيًا في زيادة الاهتمام بتأهيل وتطوير أداء العاملين والارتقاء بأدائهم، إيمانًا بأن العنصر البشري هو الركن الرئيس والمؤثر في نجاح 

أو فشل المنظمات.
الأفراد  يستطيع  لن  ملحًا  أمراً  وأصبحت  المستمرة،  والتغيرات  السريعة  التطورات  لمواكبة  البشرية  الموارد  تدريب  أهمية  وزادت 
العاملون بدونه مواصلة العطاء أو تأدية الواجبات الوظيفية بشكل جيد. وقد تعددت أساليب التعلم والتدريب بما في ذلك التدريب 
الإلكتروني، وزادت الحاجة إلى ضرورة تحقيق وتطبيق فلسفة التدريب الإلكتروني، وتوظيف تقنية المعلومات واستخداماتها في جميع 

مجالات التدريب. )المؤمن، 2018(.
يعُد تطوير وتحسين أداء العاملين الركيزة الأساسية في نجاح عمل المنظمة، كما أن التركيز على التدريب يـعَُد المدخل الأهم لتطوير 
معارف ومهارات واتجاهات العاملين بها، كونهم هم المسؤولين عن بناء مناخ مفعم بالمبادرات والإبداعات والابتكارات، وبدون النجاح 

في ذلك ستكون هناك مشكلة كبيرة تهدد إمكانية استمرار هذه المنظمة ووجودها، أو ازدهار استثماراتها. )النجار، 2015(.
لذلك يـعَُد تدريب الموارد البشرية في المنظمة أمراً ضروريًا، فهو يؤدي إلى تحسين أداء الموظفين ويجعلهم أكثر وعيًا بالإجراءات 
والممارسات اللازمة للمهام الأساسية وفهم واجباتهم الوظيفية، بما يقود إلى ثقة الموظف في نفسه. تلك الثقة التي تشكل دافعًا أساسيًا 
للتميز في الأداء وجودة مخرجات العمل، والبحث والسعي لإيجاد أفكار مبتكرة تساهم في نجاح المنظمة وتحقيق أهدافها. )سعيد، 

.)2022

وتحوَلت عملية التدريب، سواء في المؤسَسات التدريبية الحكومية التابعة للجامعات والوزارات الحكومية الأخرى أو في المؤسَسـات 
الخاصة والمعاهد، إلى تدريب إلكتروني تفاعلي عن بعُد؛ من خلال توظيف أحدث التقنيات في مجال التدريب والدورات التدريبية 

)السعيد، 2014(. 
وقد أكَدت حفيظ )2016( أن التدريب عن بعُد يعُد فرصةً متميزة للارتقاء بأداء مؤسسات التعليم الجامعي؛ حيث إنه الوسيلة 
التي من خِلالها يتم رفع كفاءة مواردها البشرية، وتحسين وتطوير أدائها، وتنمية مهاراتها التي تنعكس إيجابيًا على تحسين جودة العمل 

عبر توظيف التقنيات الحديثة التي تتسم بالكفاءة والفاعلية، والقضاء على المعوقات التي تعُيق العمل الإداري. 
لذلك تسعى الدراسة الحالية إلى معرفة دور التدريب الإلكتروني في تنمية أداء العاملين في وزارة التعليم، للوقوف على مدى إسهامه 

في تحسين معارفهم ومهاراتهم الوظيفية.
كلةُ الدراسة: ُ

واستثمار  التنظيمية،  مستوياته  وتدني  التدريب،  نقص وحدات  لعلاج مشكلات  الطريق  هي  التدريب  أصبحت صناعة  لقد 
التكنولوجيا الحديثة من أجل الحصول على أعلى جودة ممكنة، والمرونة اللازمة لسرعة الاستجابة لتغيرات السوق، من هنا ظهرت 
أهمية التدريب الإلكتروني باعتباره ثورة حديثة في أساليب وتقنيات التعليم والتدريب، والتي سخَرت أحدث ما تتوصل إليه التقنية من 
أجهزة وبرامج في عمليات التعليم والتدريب، بدءًا من استخدام وسائل العرض الإلكترونية في قاعات التدريب التقليدية، وانتهاءً ببناء 
قاعات التدريب الافتراضية التي تتيح للمتدربين الحضور والتفاعل مع البرامج التدريبية، والتي تقُام في أماكن أو دول أخرى من خلال 

تقنيات الإنترنت ومؤتمرات الفيديو. )أحمد، 2016(.
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نجاح  عوامل  قائمة  في  المتقدمة  المراتب  تندرج ضمن  إذ  البشرية؛  الموارد  لإدارة  الهامة  الوظائف  إحدى  التدريب  وظيفة  وتعد 
المؤسسات في العالم، لأهميته البالغة التي تنعكس على أداء العاملين، في ظل اعتماد الكثير من المؤسسات على الفرد في تحقيق أهدافها، 

الذي أضحى أساس النشاط الإنتاجي والاقتصادي وأثمن عناصر العمل والإنتاج. )بن الحبيب وبوغفالة وعلالي، 2022(.
وتوُلي المؤسسات التعليمية أهميةً قصوى للتدريب؛ لتأهيل كوادرها البشرية من خلال البرامج التدريبية في مختلف المجالات، وذلك 
من خلال معهد الإدارة العامة، بوصفه المؤسَسة التعليمية التدريبية المعتمدة لكافة الدورات التدريبية لمنسوبي القطاعات الحكومية، 
في  التطوير  وعمادات  الخاصة،  التدريبية  للمعاهد  الممنوحة  والاعتمادات  والمهني،  التقني  للتدريب  العامة  المؤسَسة  إلى  بالإضافة 

الجامعات، بوصفها الجهة المسؤولة عن برامج التدريب في الجامعات ومؤسَسات التعليم الجامعي )وزارة التعليم، 2021(.
وقدأشارت نتائج دراسة محمود وآخرون )2018( إلى وجود قصور في قيام مديري المدارس الثانوية بمهامهم ومهاراتهم الإدارية، 
وهناك رغبة من قبل أفراد العينة بشكل عام في تحسين وتطوير الأداء الإداري لمديري المدارس الثانوية، كما بينت نتائج دراسة المجالي 
وطناش )2017( أن درجة تقدير واقع الأداء الوظيفي للقادة الأكاديميين في الجامعات الأردنية الحكومية من وجهة نظر أفراد عينة 
الدراسة كانت بدرجة متوسطة، وأشارت دراسة القرني وآخرون )2022( حصول واقع أداء القيادات التربوية على درجة توفر متوسطة.

وتظهر أهمية التدريب في تنمية معارف الموظفين، وتعزيز مهاراتهم على أداء أعمالهم وتبديل اتجاهاتهم وتطوير سلوكياتهم في العمل، 
وتعاملهم مع المنظمة، والرؤساء والزملاء والمرؤوسين والعملاء، فهو أحد أهم الطرق الرئيسة لرفع الإنتاجية، وترشيد الأنماط والعادات 
السلوكية، وتطوير القيم والاتجاهات النفسية للموظفين، ولا تقتصر أهمية التدريب على تطوير قدرات الموظفين، وإنما تمتد تلك الأهمية 

لتشمل تنمية المنظمة وتطوير كفاءتها وفاعليتها الكلية، عن طريق تطوير موظفيها وكافة أقسامها. )سعيد، 2022(.
فقد أشارت دراسة بن الحبيب وآخرين )2022( لوجود تأثير لأبعاد التدريب الإلكتروني على الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة. 
كما كشفت دراسة قداش وصالحي وشطيبة )2020(، عن وجود فعالية في تطبيق برامج التدريب الإلكتروني للعاملين داخل شركة 
NPS هذا ما أثر بالإيجاب على مؤشرات فعالية الأداء الوظيفي. وأشارت دراسة بني حمد )2017( لوجود أثر لتقنية التدريب 
الإلكتروني على كفاءة أداء موظفي مؤسسة التدريب المهني، وبينت دراسة راميا Ramya )2017(، أن التدريب يلعب دوراً مهمًا 
في بناء وتحسين الكفاءات لكل من العاملين الجدد والقدامى؛ مما يساعدهم على أداء وظائفهم بطريقة فعالة، وتجاوز مواطن الضعف 

في أي مجال في الوظيفة.
وفي ضوء ما سبق، فقد تمثلت مشكلة الدراسة الحالية في الإجابة عن السؤال الرئيس الآتي: ما دور التدريب الإلكتروني )عن بعد( 

في تنمية أداء الموظفين الإداريين بوزارة التعليم؟
لة الدراسة: أس

تية: عية ا لة الف س ي ا ا ال ن ال يتف 
ما واقع التدريب الإلكتروني للموظفين الإداريين بوزارة التعليم؟ . 1
ما دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المهني للموظفين الإداريين بوزارة التعليم؟ . 2
ما دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتي للموظفين الإداريين بوزارة التعليم؟ . 3
ما دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي للموظفين الإداريين بوزارة التعليم؟ . 4
ما دور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العمل للموظفين الإداريين بوزارة التعليم؟ . 5
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دا الدراسة: أ
تمثلت أهداف الدراسة الحالية في: 

الكشف عن واقع التدريب الإلكتروني للموظفين الإداريين بوزارة التعليم.. 1
التعرف على دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المهني للموظفين الإداريين بوزارة التعليم.. 2
التعرف على دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتي للموظفين الإداريين بوزارة التعليم.. 3
التعرف على دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي للموظفين الإداريين بوزارة التعليم.. 4
التعرف على دور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العمل للموظفين الإداريين بوزارة التعليم.. 5

يةُ الدراسة: أ

ية: ية الن ا
يستمد هذا البحث أهميته من أهمية موضوعه، وهو تسليط الضوء على دور التدريب الإلكتروني في تنمية أداء العاملين.- 
التعليم -  في  الحديثة  التكنولوجية  الوسائل  باستخدام  أوصت  التي   ،2030 المملكة  رؤية  أهداف  مع  البحث  هذا  يتماشى 

والتدريب.
الاتجاه المتزايد للقطاع الحكومي، وخاصة قطاع التعليم لتبني أسلوب التدريب الإلكتروني.- 
إثراء المكتبات بالأبحاث الحديثة التي تتعلق بالتدريب الإلكتروني ودوره في تنمية أداء العاملين.- 

ية: ي ية الت 2.ا
قد تفُيد نتائج هذه الدراسة في تقديم حلول علمية لبعض المشكلات التي قد تواجه الموظفين الإداريين في وزارة التعليم في - 

استخدام التدريب الإلكتروني.
التطورات -  يتناسب مع  بما  التدريبية  البرامج  تقديم  أساليب  التدريب في تحسين  برامج  القائمين على  البحث  يساعد هذا 

التكنولوجية واحتياجات الموظفين.
قد تفُيد نتائج هذه الدراسة المسؤولين عن التدريب في وزارة التعليم )شؤون الجامعات( لإيجاد الحلول لمواجهة الصعوبات التي - 

تحدُّ من نجاح التدريب الإلكتروني، ودوره في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.
دود الدراسة:

وعية: تتناول هذه الدراسة دور التدريب الإلكتروني )عن بعد( في تنمية أداء الموظفين الإداريين بوزارة التعليم. و دود 

ية: طبُقت هذه الدراسة على موظفي وزارة التعليم )شؤون الجامعات(. دود ب

نية: أُجريت هذه الدراسة في العام الدراسي 2023/1444هـ. دود ز

ية: أُجريت هذه الدراسة على الموظفين الإداريين العاملين في وكالات وزارة التعليم لشؤون الجامعات. ك دود 

ُ الدراسة: لح

1  الدور:
هو مجموعة من الأنشطة المرتبطة بالأطر السلوكية التي تحقق ما هو متوقع في مواقف معينة، وتترتب على الأدوار إمكانية التنبؤ 

بسلوك الفرد في المواقف المختلفة. )العصيلي، وبكر، 2019(.
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 ويعُرفه الباحث إجرائيًا بأنه: مجموعة من الأنشطة التي تتم من خلال التدريب الإلكتروني عن بعُد، والتي تسهم في تحقيق التنمية 
المهنية لموظفي وزارة التعليم )شؤون الجامعات(.

2.التدريب الإلكتروني عن بعد: 
يعُرف التدريب الإلكتروني عن بعد بأنه الطريقة التدريبية المرنة التي تستخدم نظام التعليم الإلكتروني لتدريب الموظفين بهدف تطوير 
قدراتهم ومهاراتهم، وإمدادهم بالمعارف والاتجاهات والخبرات الحديثة والمتنوعة، وذلك عبر وسائط اتصال إلكترونية تساعد على تحقيق 

التواصل المتبادل بين الموظفين والمدربين، في إطار تنظيمي ومؤسسي كامل )آل ملفي، 2017(.
 ويعرفها الباحث إجرائيًا بأنه: عملية يتم فيها توفير بيئة تفاعلية تدريبية باستخدام شبكات الإنترنت، تمكن موظفي وزارة التعليم 
)شؤون الجامعات( من الحصول على المعارف والمعلومات والمهارات اللازمة من خلال التفاعل مع مصادرها المختلفة، وعن طريق 
استخدام البرامج والتطبيقات التكنولوجية المتنوعة، سواء كان ذلك بشكل متزامن أو غير متزامن في أقصر وقت وبجودة عالية وبأقل 

التكاليف.
أداء الموظفين:

 هو »إنجاز مهام محددة، يتم قياسها وفقًا لمعايير محددة سابقًا، كالسرعة والدقة وإتقان العمل والتكلفة، ويكمن الأداء الفعال في 
تحسين الإنتاج، وإتقان استخدام التكنولوجيا«. )علوش، 2019، ص21(. 

ويعرفه الباحث إجرائيًا بأنه: تنفيذ الموظفين الإداريين بوزارة التعليم )شؤون الجامعات( لأعمالهم ومسؤولياتهم التي تكلفهم بها الوزارة 
على أكمل وجه، نتيجة اعتمادهم على التدريب الإلكتروني في تطوير وتحسين معارفهم ومهاراتهم وقدراتهم.

: ر الن الإ

التدريب الإلكتروني عن بعد:

و التدريب الإلكتروني عن بعد:  ف
تقنية الحاسب الآلي  المعتمدة على  بيئة تفاعلية غنية بالتطبيقات  يتم فيها تهيئة  التدريب الإلكتروني بأنه »عملية  يعُرف    
وشبكاته ووسائطه المتعددة، التي يمكن للمتدرب من خلالها بلوغ أهداف العملية التدريبية من خلال تفاعله مع مصادرها في أقصر 

فترة ممكنة وبأعلى مستويات الجودة من دون تقيد بحدود المكان والزمان«. (عودة، 2015، فقرة5(. 
التي تشمل أجهزة الحاسوب وشبكة الإنترنت  المتنوعة  الوسائط الإلكترونية  تعليمية باستخدام  كما يعُرف بأنه عملية تدريبية 
وأنظمة إدارة التعلم بأسلوب متزامن في قاعات التدريب أو خارجها، وباعتماد مبدأ التدريب الذاتي والتدريب بمساعدة مدرب معًا. 

)أبو شعبان، 2013(.
والتدريب الإلكتروني عن بعُد -من وجهة نظر صالح )2018(- هو العملية التفاعلية التي يتم خلالها نقل التدريب وإدارته عن 

بعُد بين المدربين والمتدربين عبر وسائط اتصال مناسبة، بهدف توصيل خدمات التدريب إلى المستفيدين في أماكن تواجدهم.
ية التدريب الإلكتروني:  أ

التدريب له أهمية كبرى لأي منظمة أيًا كان نوعها، أو حجمها، أو مجال عملها، أو مستواها، أو نوع المنتج الذي تقدمه، وتبرز 
 :)Tung ,Huang, Keh & Wai , 2019( أهمية التدريب الإلكتروني من خلال ما يلي

يخفض متطلبات التدريب الزائدة وغير الضرورية من خلال استخدام التعلم الإلكتروني.- 
يوفر التدريب الإلكتروني إرشادات معززة وتقنيات معالجة على أساس في أي مكان وفي أي وقت.- 
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بيئة التعلم الإلكتروني تجعل برامج المراسلة تفاعلية وتعزز فعالية البيئة التعليمية الشاملة.- 
تتجلي أهمية التدريب الإلكتروني في دوره الكبير الإيجابي في تقدم المؤسسات والعمليات التعليمية من الناحية التقنية.- 
التغلب على السلبيات المختلفة التي تواجه المتدربين في عملية التدريب التقليدية.- 
المتدربين لمواكبتها -  المبتكرة مما يستدعي ضرورة تدريب  التطبيقات والبرامج  التكنولوجي والتطور السريع في  للتقدم  مواكبة 

ومجاراة هذا التقدم الهائل.
النمو المعرفي الهائل وضرورة تهيئة المتدرب لمواجهة ظروف العولمة من خلال التعلم والتدريب المستمر مدى الحياة.- 
تساعد التكنولوجيا عبر استخدام التدريب الإلكتروني في التقليل من الأعباء المختلفة التي تواجه المدربين.- 
إتاحة الفرصة للعاملين من المتدربين للاشتراك بالدورات التدريبية المختلفة والتي تساعد على تطويرهم المهني دون الحاجة - 

للقلق من أعدادهم الكبيرة.
د التدريب الإلكتروني:

يرتكز التدريب الإلكتروني على عدد من المبادئ الأساسية، التي ينبغي أن تراعى عن التخطيط للبرامج التدريبية التي تقام عن بعد 
وهي )بن الحبيب وآخرون، 2022، ص882(: 

ة: حيــث ينتقــل مــن المعــارف والمهــارات وكل مــا هــو مكتســب مــن التدريــب إلى مواقــف فعليــة دون هــدر أو فقــد، ويزيــد  لي دأ الفع
مــن تحقيــق فعاليــة التدريــب الإلــكتروني أنــه يتــم مباشــرة في مــكان العمــل، ومــن ثم يتيــح انتقــال المهــارات والمعــارف مباشــرة مــن موقــف 

التدريــب إلى موقــف العمــل.

مولية: أن يتصــف التدريــب الإلــكتروني بتنويــع وشمــولية وترابــط خبرات التعلــم مــن أجــل تطويــر أفــراد المجتمــع وتوســيع مداركهــم  دأ ال
ووعيهــم لــكل مــا هــو حديــث وجديــد في عــالم ســريع التطــور.

ة: هــو إتاحــة فــرص الالتحــاق بالبرامــج التعليميــة والتدريبيــة المتوافــرة لجميــع الفئــات الاجتماعيــة والمهنيــة، مــن غير أن تقــف  دأ الإ
المعوقــات الاقتصاديــة أو الزمنيــة أو المكانيــة حــائلًا دون ذلــك.

ة: حيــث يســعى التدريــب الإلــكتروني إلى منــح المتــدربين حريــة اختيــار البرامــج التعليميــة والتدريبيــة التي تتناســب مــع  دي عتم دأ ا
أهدافهــم، ويركــز علــى التعليــم الفــردي لتحقيــق النمــو الــذاتي المتكامــل، عــن طريــق تقــديم برامــج وتخصصــات مناســبة لرغبــات وحاجــات 

كل متــدرب.

ارية: حيــث تــوفير التعليــم مــدى الحيــاة لكافــة أفــراد المجتمــع دون قيــود أو شــروط، فالتدريــب الإلــكتروني متــاح في أي  تم س دأ ا
زمــان وأي مــكان.

ة: ويتمثــل في إعــداد البرامــج والــدورات التدريبيــة، لتخصصــات متعــددة التي تتميــز بالمرونــة والتطــور لمواكبــة الحيــاة العصريــة،  و دأ الم
كمــا تتميــز بكفــاءة مدربيهــا وجــودة تجهيزاتهــا وخدماتهــا.

ودة: ويقصــد بــه مراقبــة الجــودة النوعيــة، ويتــم ذلــك عــن طريــق الإشــراف المباشــر للهيئــات الأكاديميــة علــى  ة و ا بع دأ المت
برامــج التدريــب الإلــكتروني.

عو ال توا التدريب الإلكتروني عن بعد:  ال
بالرغم من أهمية التدريب الإلكتروني، فإن هناك بعض الصعوبات التي تواجه التدريب الإلكتروني والتي يتمثل أبرزها في: نقص 
الوعي بأهمية التدريب الإلكتروني، معدل التبني المنخفض، ضعف شبكة الإنترنت، عدم معرفة الموظف بالحاسوب، نقص محتوى التعلم 
الإلكتروني الجيد، كما يحتاج التدريب الإلكتروني بنية تحتية تكنولوجية لا تتوفر في بعض الأماكن، وسعة النطاق المحدود للإنترنت تعيق 
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عملية التدريب، لا سيما في تحميل وتشغيل الوسائط المتعددة، وتكلفة البداية تكون عالية، وشعور البعض بالضياع والإرباك بشأن 
أنشطة التدريب، وشعور بعض المتدربين بالعزلة عن أقرانهم ومدربيهم، وحاجة بعض الدورات إلى تواصل شخصي، وحاجة المتدرب 

لمعرفة الحاسوب والإنترنت. )بني حمد، 2017(.
عوا  التدريب الإلكتروني: 

 برغم وجود الكثير من العقبات أمام تطبيق نظام التدريب الإلكتروني، فإن هناك مجموعة من العوامل التي قد تساعد في نجاح 
فاعلية التدريب الإلكتروني، نذكر منها ما يلي )المؤمن، 2018، ص23(:

تكويــن شــبكة مــن المتحمســين للتغلــب علــى العناصــر المقاومــة للتغــير، عــن طريــق التركيــز علــى المــزايا والســهولة في إمكانيــة  -
تطبيــق نظــام التدريــب الإلكــتروني.

تهيئة المتدرب وزيادة الألفة مع الأجهزة الإلكترونية والتكنولوجيا الحديثة حتى يمكنه التعامل مع الأجهزة دون توتر. -
زيادة فاعلية التواصل مع الآخرين سواء بين المتدربين والمدربين أو بين المتدربين أنفسهم. -
زيادة التحفيز للاعتماد على الذات وتدعيم الأنظمة التعليمية الفاعلة.  -
البحــث عــن مواطــن القــوة والضعــف لــدى المتدربــين، وتحديــد الاحتياجــات والأهــداف المطلــوب الوصــول إليهــا مــن خــلال  -

العمليــة التدريبيــة.
انتقــاء المــادة التدريبيــة الــتي تتناســب وتتوافــق مــع ثقافــات واحتياجــات المتدربــين، ممــا يســهم في إثــراء العمليــة التدريبيــة  -

والوصــول إلى الأهــداف المطلوبــة منهــا.

لين(: داء الوظيف )أداء الع ني: ا ح ال الم
يعُد الحصول على مستوى أفضل من الأداء من أبرز أهداف إدارة الموارد البشرية في أي منظمة؛ إذ إن الموارد البشرية تـعَُد أساس 
نجاح المنظمات؛ حيث إن الاهتمام بالموارد البشرية وإدارتها يسهم في تعزيز قدرة المنظمة على وضع إستراتيجيات لمواجهة التحديات 
 Abdul &( والمتغيرات المحيطة بها. تسعى المنظمات لتطوير أداء موظفين وتحفيزهم على مواجهة جميع التحديات المحيطة بالمنظمة

.)Yousefi, 2019

: داء الوظيف و ا ف
»هو العمل الذي يؤديه المرؤوس، بما يُسهم في تحقيق الأهداف التي تسعى إليها المؤسسة، وذلك من خلال تفهمه لدوره،   

وإتقانه له، واتباعه للتعليمات التي تصل إليه من الإدارة«. )عُربيات، 2012، ص21(. 
ويمثل الأداء مجموعة من محددات السلوك، ومن ثم يعكس الأداء السلبي النتائج غير المرغوب فيها للسلوك، بينما يمثل الأداء 

.)Ezieldin & Moumein 2019(الإيجابي النتائج المرغوبة في السلوك
كما أن الأداء الكلي للمنظمة هو نتيجة لأداء جميع الأفراد، فرق العمل في مهام ووظائف مختلفة في المنظمة من أجل تحقيق 
الأهداف التي حُدِ�دت مسبقًا في مهمتها، من خلال تحقيق مستوى عالي الأداء المالي وتطوير كفاءة العمليات الداخليـــة، ومن ثم 

.)Arugu & oseph, 2019( تحقيق مستوى عالٍ من الرضا عن احتياجات ورغبات المدققـــين
 وبناءً على التعريفات السابقة، يمكن القول إن الأداء هو سلوك تراكمي يؤدي إلى تحقيق العمل وفقًا لأهداف المنظمة، ولا يرتبط 
بالضرورة بالإنتاج والإنتاجية، بل يُمثَل في عدة جوانب، مثل علاقة الموظف بالموظفين الآخرين، ونوعية العمل المنجز، والالتزام بثقافة 
المنظمة، وما إلى ذلك. ولهذا فيمكن تقييم الموظف على مستوى عالٍ في جانب واحد ومنخفض من ناحية أخرى، ومن ثم يجب 
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تقييم أدائه على أساس عدد الأبعاد التي تعكس أداءه الكلي في المؤسسة.
: داء الوظيف وا ا أ

يمكن تصنيف أداء العاملين إلى ثلاثة أنواع رئيسة، وهي كالآتي )الحلايبة، 2013، ص ص26-25(:
ي أو  ة  عملي ال لوب ك  أو   في تنفي وا العم الم م ب د ي : و   أداء الم

. ل د وال ت ا
في: وهي مجموعة من السلوكيات التي يمارسها الموظف التي تساعد في تشكيل الثقافة التنظيمية للمنظمة، بحيث تسهم  داء ال ا
بشكل غير أساسي في أداء المهام، مثل مساعدة الزملاء في حل مشكلة لها علاقة في العمل، وبذل جهد إضافي للعمل، أو أعمال 

تطوعية لتنفيذ مهام خارج الدوام الرسمي للوظيفة.
: ويقصد به سلوك سلبي يمارسه الفرد أثناء عمله، مثل التأخر عن مواعيد العمل، أو الغياب والعنف والانحراف  داء المع ا

وغيرها من السلوكيات الوظيفية السلبية.
داء: د ا أبع

تتمثل أبعاد الأداء في الآتي )المراشدة، 2015؛ معابرة، 2014(:
داء: مجموعة الخطوات التي يجب اتباعها لتنفيذ المسؤوليات الوظيفية دون الوقوع في الخطأ، وتطبيق الأنظمة والتعليمات،  ة ا د

ومراجعة الأعمال بصورة دقيقة، وفهم الواجبات والتركيز عليها وتنفيذها بنجاح.
داء: يقصد به متى يتم تنفيذ متطلبات ومسؤوليات العمل؟ ويشمل توزيع المهام الوظيفية بشكل صحيح، واحترام أوقات  عة ا س

الدوام الرسمي واستغلالها بالعمل، وليس بالأعمال الشخصية، والزيارات والمكالمات، وتحديد الأولويات.
جودة الأداء: هي المواصفات ومعايير الجودة التي وضعتها المؤسسة مسبقًا للخدمات والمنتجات المقدمة للعملاء، مع التركيز 
على الاستخدام الأمثل للموارد والقدرات المتاحة، من خلال تطبيق العديد من البرامج لرفع جودة الخدمة والمنتجات المقدمة وتعامل 

العملاء معها بطريقة لبقة.
: إن معرفة العاملين تشمل المعرفة المهنية والمعرفة الفنية والمعرفة المتخصصة، والمعرفة التي تناسب قطاع العمل  ل العم ت ة  ع
الذي يعمل به الفرد وترتبط به، والمعرفة العملياتية، والفهم والإدراك الواسع لبيئة الأعمال المتغيرة وطبيعتها، وأخيراً المعرفة باستخدام 

التكنولوجيا، لذا فإن معرفة العاملين بمتطلبات العمل تمثل قدرة الأفراد على الفهم والإدراك والتصرف بصورة ملائمة في العمل.
: تعني مقدار الطاقة الجسمانية، أو العقلية التي يبذلها الفرد في العمل خلال فترة زمنية معينة، كذلك السرعة في أداء  م العم
العمل، حيث يقصد بها حجم العمل المنجز، وهذا يجب ألا يتعدى قدرات وإمكانات الأفراد، وفي الوقت نفسه لا يقل عن قدراتهم 
وإمكاناتهم؛ لأن ذلك يعني بطء الأداء، مما يصيب العاملين بالتراخي، وقد يؤدي إلى مشكلة في المستقبل تتمثل في عدم القدرة على 
زيادة معدلات الأداء، لذلك يفضل الاتفاق على حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل مقبول من النمو في معدل الأداء، 

بما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خبرات وتسهيلات.
ة: هما قوة في مواجهة تحديات البيئة تفضي إلى تهيئة فرص الترقي والازدهار والريادة، تمتاز بهما المنظمات الواعدة  و ر والم بتك ا
التي تقود البيئة وتوجهها لمصلحتها، من خلال تأثيرها في البيئة، فاستمرار الابتكار والإبداع يحقق للمنظمة ميزات تنافسية من خلال 

الاستجابة لمتطلبات التغيير.
داء: هي تحديد المسارات والأساليب التي تساعد على تحقيق وزيادة إنتاجية العمل وزيادة كفاءة العاملين، والتي تساعد  ءة ا ف

على تحقيق الأهداف المرجوة.



361 ) 2024 اء )1445 عة    378-352   2  11 ية والإدارية   لة العلو الإ  

دور التدريب الإلكتروني في تنمية أداء الموظفين الإداريين:
تتجسد أهمية التدريب في أنه يطور وينمي المهارات لدى الفرد، حتى يُحسن من الأداء الوظيفي، ويواكب كل التغيرات الحاصلة، 

ويتمثل دور التدريب الإلكتروني في تنمية أداء الموظفين الإداريين من خلال ما يلي: 
 : ي النمو الم دور التدريب الإلكتروني في 

د 2016(:  ل عل النحو ا )أ لين و وي النمو الم لد الع عد التدريب الإلكتروني في ت ُكن أ ي  
تهيئة وتجهيز المتدربين للمزيد من الإنتاجية باستخدام تقنيات حديثة في مجتمع المعرفة.  -
تدريب العاملين وتأهيلهم دون الحاجة إلى ترك مواقع العمل. -
يساعد التدريب الإلكتروني العاملين للاطلاع على أحدث التطورات في مجال العمل. -
يساعد التدريب الإلكتروني على تحسين قدرة العاملين على التعامل مع التطبيقات الحديثة. -
يدفع التدريب الإلكتروني العاملين على تبني أفكار وأساليب متطورة في العمل. -
يسهم التدريب الإلكتروني في تلبية الاحتياجات المهنية للموظف الإداري. -
يساعد التدريب الإلكتروني العاملين على تخطي المشاكل والصعوبات التي يواجهونها في العمل. -
يسهم التدريب الإلكتروني في تقليل الأخطاء في مجال العمل. -
يزيد من وعي العاملين بالمشكلات المهنية التي يواجهها الموظف الإداري. -
يزيد من قدرة العاملين على تطبيق المهارات العملية في المواقف الإدارية المختلفة. -

 : ا ي النمو ال دور التدريب الإلكتروني في 
يسهم التدريب الإلكتروني في تطوير النمو الذاتي لدى العاملين، وذلك على النحو الآتي )بني حمد، 2017(:

يساعد التدريب الإلكتروني على تدعيم التدريب الذاتي والتشجيع على الاستمرار في التدريب. -
يساعد في تطوير قدرة المتدرب على استخدام الحاسوب والاستفادة من الانترنت مما يساعده في مهنته المستقبلية. -
يشجع المتدربين للاعتماد على النفس والوصول إلى مرحلة بناء المعرفة ذاتيًا، وزيادة ثقة المتدرب في نفسه. -
تمكين المتدربين من تنمية المهارات والمعارف المطلوبة بأقل تكلفة وجهد ووقت. -
تنمية مهارات الموظفين على أحدث الطرق، وإكسابهم الكفاءات المناسبة. -
يسهم التدريب الإلكتروني في خلق فرص لتحقيق الطموحات المهنية. -
يعزز التدريب الإلكتروني الالتزام بالوقت ومواعيد العمل لدى الموظفين. -
يزيد التدريب الإلكتروني من الالتزام بمبادئ وقيم العصر الرقمي. -
تزيد برامج التدريب الإلكتروني من أهمية الموظفين بمجال عملهم. -
ترفع البرامج التدريبية من إحساس الموظفين بالمسؤولية تجاه عملهم. -
يزيد التدريب الإلكتروني من رغبة الموظفين في تقديم الاقتراحات المتعلقة بتطوير العمل. -
يسهم التدريب الإلكتروني في زيادة قدرة الموظفين على تحمل ضغوطات العمل. -
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في:  ي النمو المع دور التدريب الإلكتروني في 
قد يُسهم التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي، وذلك من خلال ما يلي )حفيظ، 2016، ص5(:

تزويد الأفراد العاملين بمهارات ومعارف غير موجودة لديهم تمكنهم من تأدية واجبات عملهم بالكفاءة المطلوبة. -
مساعدة الأفراد العاملين على حسن اتخاذ القرارات، مما يزيد في مهاراتهم لحل المشاكل التي تعترض العمل. -
منح العاملين فرصة أكبر للتقدم الوظيفي والترقي. -
المساعدة في تحسين المهارات القيادية والاتصال للعاملين. -
زيادة الرضا الوظيفي مما يسهم في زيادة الإنجاز. -
التقليل من الأخطاء، والحد� من وقوع حوادث في العمل. -
يساعد التدريب الإلكتروني العاملين على معالجة القصور في المعارف والمعلومات المتعلقة بالعمل. -
يسهم التدريب الإلكتروني في زيادة الوعي بالمصادر الصحيحة والمعتمدة للحصول على المعرفة. -
يشجع التدريب الإلكتروني على الاهتمام بالدراسات البينية لمجالات المعرفة المختلفة. -
يشجع التدريب الإلكتروني على استقطاب المعرفة في أساليب وطرق التقنيات الحديثة. -

: ة العم دور التدريب الإلكتروني في الت الإ في بي
للتدريب دور كبير في تطوير قدرات العاملين في العمل، والذي نتج عنه قوة التزام وارتباط العاملين بمنظمتهم، حيث نجد أن 
مشاركة العاملين في البرامج التدريبية الملائمة ينتج عنها تكوين فكرة إيجابية لدى العاملين اتجاه عملهم ونحو منظمتهم، ما ينعكس في 
سلوكهم ويزيد من انضباطهم ومواظبتهم ومثابرتهم في العمل. إن تبني ثقافة التدريب من قبل الإدارة العليا في المؤسسة مهمة ليست 
سهلة، تحتاج إلى جهود ليست بالقليلة لإقناع العاملين من أجل تحسين أدائهم وتفوقهم في أعمالهم، ومن ثم التزامهم واستمرارهم في 
العمل بالمؤسسة، وللتدريب الإلكتروني دور كبير في التأثير الإيجابي في بيئة العمل، ويتبين ذلك من خلال ما يلي )شنافي، 2015(: 

يسهم التدريب الإلكتروني في تطور بيئة العمل. -
يشجع التدريب الإلكتروني العاملين على التعاون فيما بينهم. -
يشجع التدريب الإلكتروني العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم. -
يسهم التدريب الإلكتروني في خلق بيئة عمل تشاورية يشارك فيها العاملون في اتخاذ القرارات. -
يهيئ التدريب الإلكتروني بيئة محفزة على استمرار العاملين في عملهم. -
يساعد التدريب الإلكتروني في بناء علاقة بين العاملين ورؤسائهم يسودها الود والتوافق. -
يكسب التدريب الإلكتروني العاملين القدرة على العمل بروح الفريق. -
يقلل التدريب الإلكتروني الشكاوى المتبادلة بين العاملين  -
يقلل التدريب الإلكتروني من مخالفة الأنظمة واللوائح. -
يحقق التدريب الإلكتروني آثاراً ملموسة في تقليل التسرب. -

ةُ:  ب ُ ال الدراس

داء  ة ا ول دور التدريب الإلكتروني وتنمي ز الدراس ال تن ن أب د و د ل ن ا ة  ب و الدراس ال تُن ست
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: لين  يل الوظيف للع
وتناولت دراسة الجهني )2016( معرفة دور التدريب الإلكتروني عن بعد في تحقيق التنمية المهنية لأعضاء هيئة التدريس بكلية 
التربية في جامعة الملك سعود، وتقديم تصور لتعميق هذا الدور، ولتحقيق ذلك اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. 
حيث تكونت عينتها من )120( عضو هيئة تدريس. واستُخدم الاستبيان كأداة لجمع البيانات. وقد أظهرت الدراسة عددًا من 
النتائج من أهمها: أن معظم أفراد عينة الدراسة يشعرون بالسعادة اتجاه عضو هيئة التدريس الذي يستجيب لكل ما هو جديد في 
مجال تكنولوجيا التعليم والتدريب، وينصحون أعضاء هيئة التدريس بالاشتراك في برامج التدريب الإلكتروني عن بعد. أما من ناحية 
إستراتيجيات حديثة في التعليم والتدريب، فإن معظم العينة تعتقد أن التدريب الإلكتروني عن بعد نظام يساعد المتدربين على إتقانها.
فيما هدفت دراسة راميا )Ramya (2016، للتعرف على أثر التدريب في أداء العاملين، أجريت الدراسة على )22( مديراً وموظفًا في 
مصنع أنابيب مانجلور في الهند. وبينت الدراسة أن التدريب يلعب دوراً مهمًا في بناء وتحسين الكفاءات لكل من العاملين الجدد والقدامى 
مما يساعدهم على أداء وظائفهم بطريقة فعالة، وتجاوز مواطن الضعف في أي مجال في الوظيفة، وتوصلت الباحثة أيضًا إلى أن الهدف 
الرئيس من كل دورة تدريبية هو إضافة قيمة لأداة الموظفين، ومن ثم كل نوع من الشركات تطور برامج التدريب والتطوير حسب نشاطها.
أما دراسة شفيق وحمزة Shafiq Hamza (2017) فقد سعت إلى الكشف عن أثر التدريب والتطوير على أداء العاملين في شركة 
خاصة في ماليزيا، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، استخدمت الدراسة أداة الاستبانة، حيثُ أجريت على 105 موظفين، 

كشفت النتائج عن وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين التدريب بأبعاده والأداء، ولكنها أقوى في حالة الإثراء الوظيفي. 
وسعت دراسة  مورينو وكافازوت وألفيس Moreno, Cavazotte, & Alves (2017) إلى  التعرف على واقع توظيف المنصات 
والاستبانة  الوصفي،  المنهج  استُخدم  الدراسة  أهداف  ولتحقيق  الجامعات،  المعلمين في  الطلاب  لدى  التدريب  عملية  الرقمية في 
باعتبارها أداة لقياس متغيرات الدراسة التي طبُقت على عينة الدراسة التي تمثلت في )100( طالب معلم متوقَع تخرجهم من كلية التربية 
بجامعة تورونتو بكندا. وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج؛ أهمها: ساعدت المنصات التعليمية الإلكترونية الطلبة المعلمين في 

تنمية مهارات التعلم الذاتي من خلال المحتوى التدريبي المقدَم لهم من خلالها. 
وهدفت دراسة بين حمد وأبو صالح )2017( إلى التعرف على أثر تقنية التدريب الإلكتروني على تطوير كفاءة أداء الموظفين في 
مؤسسة التدريب المهني من وجهة نظر موظفيها. واختيرت عينة عشوائية بسيطة تكونت من )298( عاملًا، ولتحقيق أهداف الدراسة 
استُخدم المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته في تحقيق أهداف الدراسة، وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: أن درجة تطبيق التدريب 
الإلكتروني وكفاءة أداء الموظفين مرتفعة، ووجد أثر دال إحصائيًا لتقنية التدريب الإلكتروني على تطوير كفاءة أداء الموظفين في مؤسسة 
التدريب المهني، كما وجد أثر دال إحصائيًا لتقنية التدريب الإلكتروني على كفاءة أداء موظفي مؤسسة التدريب المهني والمتمثلة في 

)الالتزام بالعمل، سرعة الإنجاز، جودة الخدمة(.
 بينما تناولت دراسة عادل وراهم )2019( أثر التدريب المبني على الوسائط الإلكترونية )التدريب الإلكتروني( في تحسين أداء 
العاملين في الشركة الوطنية للكهرباء والغاز الجزائرية، ولتحقيق ذلك اعتُمد على المنهج الوصفي، وقد استُخدم لذلك أداة الاستبانة 
لجمع البيانات عن متغيرات البحث من خلال توزيعها على عينة بحجم 83 موظفًا. وتوصلت الدراسة إلى نتائج مفادها وجود علاقة 
وأثر إيجابيين للتدريب الإلكتروني بأبعاده المذكورة سابقًا على أداء العاملين في الشركة الوطنية للكهرباء والغاز – سونلغاز-، مع التركيز 
على ثلاثة أبعاد من أصل ستة وهي: سهولة الاستخدام والوصول إلى المحتوى التدريبي وتنوعه، والمناخ التنظيمي المشجع للتدريب، 

والمتطلبات التقنية للتدريب الإلكتروني.
بينما هدفت دراسة قداش وآخرين )2020( لمعرفة دور التدريب الإلكتروني في تفعيل الأداء الوظيفي للعاملين، اختيرت المؤسسة 
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العالمية للخدمات البترولية NPS بالجزائر ميدانًا للدراسة، كما صُممت استبانة، ووُزعت على عينة قصدية قوامها 100 مفردة من 
التدريب  التالية: توجد فعالية في تطبيق برامج  النتائج  الدراسة إلى  للتدريب الإلكتروني للمؤسسة، توصلت  الذين خضعوا  العمال 

الإلكتروني للعاملين داخل شركة NPS هذا ما أثر بالإيجاب على مؤشرات فعالية الأداء الوظيفي.
وهدفت دراسة  ضو والمصراتي )2020( إلى  التعرُّف على المتطلبات اللازمة لنجاح التدريب الإلكتروني في تطوير منظومة التعليم 
الجامعي في ليبيا، ولتحقيق أهدافها استخدم الباحثان المنهجين الاستقرائي والاستنباطي. وقد توصَلت الدراسة إلى العديد من النتائج؛ 
أهمها: أن التدريب الإلكتروني يعُد وسيلة متطورة تعمل على تحقيق جملة من الأهداف؛ مثل: رفع وبناء القدرات، وتطوير المهارات 

التطبيقية، والذي ينعكس على تطوير العملية التعليمية.
وهدفت دراسة بن الحبيب وآخرين )2022( إلى التعرف على مدى تطبيق التدريب الإلكتروني بمؤسسة »سونلغاز ورقلة« وتأثيره 
على الأداء الوظيفي للعاملين، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، كما استخدمت الاستبيان كأداة رئيسة لجمع المعلومات، 
واقتصرت عملية التوزيع على أسلوب العينة العشوائية المكونة من 30 عاملًا في المؤسسة، توصلت الدراسة إلى وجود تأثير لأبعاد 

التدريب الإلكتروني على الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة.
وهدفت دراسة سعيد )2022( إلى التعرف على تأثير التدريب عن بعُد على تحسين الأداء الوظيفي. ولتحقيق أهداف الدراسة 
أعد الباحث بحثاً استكشافيًا مكتبيًا يعتمد على رؤىً مستمدة من مراجعة وتحليل الأدبيات العلمية المتاحة )كتب وأبحاث عربية 
وأجنبية، وشبكة الإنترنت( المتعلقة بالموضوع، انتهت الدراسة إلى إبراز أهمية التدريب عن بعُد في تعزيز جودة التدريب وتخفيض 
تكاليفه، وتحسين الأداء الوظيفي، وقدرته على نقل المعارف والمهارات إلى بيئة العمل ضمن سياق التكيف مع واقع الأعمال الجديد، 
وكحل لتجاوز قيود الحالات والأزمات الطارئة. كما بينت النتائج تأثير الثقافة والبنية التنظيمية بشكل واضح على عملية النقل الإيجابي 

للمهارات المكتسبة إلى بيئة العمل. 
ة: ب التعلي عل الدراس ال

يتضح من خلال ما عُرِض من دراسات سابقة أن جميع الدراسات السابقة تتفق مع الدراسة الحالية من حيثُ الهدف، وهو 
الكشف عن أثر وفعالية التدريب الإلكتروني على الأداء الوظيفي للعاملين كدراسة، كما اتفقت مع جميع الدراسات السابقة أيضًا في 
المنهج المستخدم وهو المنهج الوصفي وأداة الدراسة المستخدمة وهي الاستبانة، بينما اختلفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة 
في مجتمع وعينة الدراسة، حيث طبُقت الدراسة الحالية على الموظفين الإداريين بوزارة التعليم )شؤون الجامعات(، بينما تنوع مجتمع 
الدراسات السابقة ما بين العاملين في المؤسسات كدراسة بن الحبيب وآخرين )2022(، ودراسة قداش وآخرين )2020(، بينما طبُقت 

دراسة عادل، وراهم )2019(، على موظفي الشركة الوطنية للكهرباء والغاز الجزائرية، في حين طبُقت دراسة راميا 
Ramya (2016) على مديري وموظفي مصنع أنابيب مانجلور في الهند، كما طبُقت بعض الدراسات على أعضاء هيئة التدريس 

كدراسة وانج Wang (2016)، دراسة الجهني )2016(. 
وقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في تحديد مشكلة البحث واختيار منهجية البحث، وتحديد الأساليب   
راسة الحالية عن الدراسات السابقة أنها قد تناولت فاعلية  الإحصائيَة المناسبة، كما أفادت منها في إعداد الاستبانة، ومما تميَزت به الدِ�

التدريب الإلكتروني في تنمية أداء موظفي وزارة التعليم )شؤون الجامعات(.
الإجراءاتُ المنهجيةُ للدراسةِ:

ن الدراسة: في ضوء طبيعة الدراسة وأهدافها وتساؤلاتها اعتُمد على المنهج الوصفي المسحي للكشف عن دور التدريب 
الإلكتروني )عن بعد( في تنمية أداء الموظفين الإداريين بوزارة التعليم.

مجتمع وعينة الدراسة: تكون مجتمع الدراسة الحالية من موظفي وزارة التعليم )شؤون الجامعات(، والبالغ عددهم )622( موظفًا 
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وموظفة، وقد وُز�عِت الاستبانة عن طريق الرابط الإلكتروني على عينة الدراسة وفق جدول )مورقان( على 252 موظفًا وموظفة يعلمون 
في ديوان الوزارة لشؤون الجامعات، وقد بلغ عدد الاستجابات )243( موظفًا وموظفة، والجدول التالي يوضح خصائص عينة الدراسة:

ية لعينة الدراسة ا و ي الد دو )1(: يو ال

النسبةالتكرار

الجنس
18074.1ذكر
6325.9أنثى

المستوى الدراسي
5723.5ثانوي
14158.0جامعي

4518.5دراسات عليا

المسمى الوظيفي

4016.5سكرتير
3514.4كاتب

6325.9مسجل معلومات
7530.9مساعد إداري

3012.3مدير

سنوات الخدمة
562.5 سنوات فأقل

3313.6من -5أقل من 10 سنوات
20484.0عشر سنوات فأكثر

عدد الدورات التدريبية التي 
التحقت بها عن بعد

31.2لم ألتحق بدورات تدريبية

3614.8ثلاث دورات فأقل
5723.5من ثلاث إلى ست دورات

14760.5سبع فأكثر
%243100المجموع

: ي أداة  ال
 لتحقيق أهداف الدراسة؛ استخدم الباحث الاستبانة، والتي صمَمها بعد الاطلاع على الأدب النظري والدراسات السابقة 

الخاصة بموضوع الدراسةن الحالية. وقد تضمنت الاستبانة في صورتها النهائية قسمين، وهما:
القسم الأول: البيانات الديموغرافية: والتي تمثلت في )الجنس، المستوى الدراسي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة، عدد الدورات 

التدريبية التي التحق بها عن بعد(.
القسم الثاني: محاور الدراسة: تكون هذا القسم من )47( فقرة، موزعة على خمسة محاور وهي كالتالي:

المحور الأول: واقع التدريب الإلكتروني، واشتمل هذا المحور على )9( فقرات.
المحور الثاني: دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المهني، واشتمل هذا المحور على )10( فقرات.

المحور الثالث: دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتي، واشتمل هذا المحور على )10( فقرات.
المحور الرابع: دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي، واشتمل هذا المحور على )8( فقرات.

المحور الخامس: دور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العمل، واشتمل هذا المحور على )10( فقرات.
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داة: د ا

مين: عــرض الباحــث أداة البحــث علــى مجموعــة مــن أعضــاء الهيئــة التدريســية المتخصــصين في مجــال الدراســة  ك د ا  : 1. أو
لــت فقــرات الاســتبانة بنــاء علــى ملاحظــات المحكــمين. للتحقــق مــن الصــدق الظاهــري لأداة الدراســة، وقــد عُدِ�

: قام الباحث بحساب هذا النوع من الصدق باستخدام معامل الارتباط بيرسون، وذلك من خلال  ل د الدا : ال ي  .2
حساب معامل الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات الاستبانة بالدرجة للمحور الذي تنتمي إليه الفقرة، وجدول )2( يبُين ذلك:

رة لي  ع ة الكُلية للمحور ال تنتم  داة والدر را ا سو بين ع ع ارت ب دو )2(: 

دور التدريب الإلكتروني في واقع التدريب الإلكتروني
تحقيق النمو المهني

دور التدريب الإلكتروني في 
تحقيق النمو الذاتي

دور التدريب الإلكتروني في 
تحقيق النمو المعرفي

دور التدريب الإلكتروني في 
التأثير الإيجابي في بيئة العمل

معامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارة
1**0.79310**0.77820**0.79630**0.86738**0.885
2**0.86311**0.87921**0.83631**0.91039**0.862
3**0.86912**0.88022**0.88732**0.90340**0.865
4**0.85213**0.90823**0.87633**0.93441**0.875
5**0.90014**0.89724**0.88434**0.92542**0.913
6**0.93215**0.91325**0.85335**0.89043**0.916
7**0.86116**0.90726**0.90636**0.88744**0.924
8**0.88917**0.88527**0.84337**0.88845**0.861
9**0.93418**0.87528**0.886--46**0.848
--19**0.87629**0.897--47**0.846

 ** دالة عند مستوى الدلالة 0.01 فأقل. 
تبُين نتائج جدول )2( أن جميع قيم العبارات مرتبطة وموجبة، وهذا يشير إلى صدق عبارات الاستبانة وقياسها للسمة التي وضعت 

لقياسها.
: قام الباحث بحساب هذا النوع من الصدق باستخدام معامل الارتباط بيرسون، وذلك من خلال  ن د ال : ال ل .3

حساب معامل الارتباط بين درجة كل محور من محاور الاستبانة بالدرجة الكلية للاستبانة، وجدول )3( يبُين ذلك:

دو )3(: 
معامل الارتباطمحاور الدراسة

0.629واقع التدريب الإلكترونيالمحور الأول
0.902دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المهنيالمحور الثاني
0.924دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتيالمحور الثالث
0.899دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفيالمحور الرابع

0.918دور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العملالمحور الخامس

من خلال استعراض النتائج الموضحة بالجدول )3( يتبين أن جميع قيم المحاور مرتبطة وموجبة، وهذا يشير إلى صدق محاور الاستبانة 
وقياسها للسمة التي وضعت لقياسها.
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ور  م ال  ي دو )4( يو  و وا ة ألف  دل ع د ال  ح است ن  أداة ال داة: للتح   ا
الدراسة.

يم ال  الدراسة م )4(  دو ر
ور الدراسة امح ع العدد الف

90.962واقع التدريب الإلكترونيالمحور الأول
100.965دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المهنيالمحور الثاني
100.963دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتيالمحور الثالث
80.967دور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفيالمحور الرابع

100.967دور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العملالمحور الخامس
470.981الثبات الكلي

نستنتج من جدول )4( أن قيم الثبات ألفا كرونباخ للمحاور مرتفعة؛ حيثُ تراوحت ما بين )0.962 و0.967(، بينما بلغ الثبات 
العام لأداة الدراسة )0.981(، وجميعها قيم دالة إحصائيًا، تُشير إلى أن الأداة تتمتع بدرجة ثبات مرتفعة، ومن ثم يمكن الاعتماد 

عليها في تحقيق أهداف الدراسة.
ية: ة الإ ليب المع أس

اتبع الباحث في تصميم الأداة الشكل المغلق الذي يحدد الاستجابات المتوقعة لكل فقرةٍ باستخدام المقياس المتدرج الخماسي، 
حيث تم حساب تكرار ونسبة استجابات العينة على فقرات الأداة، وكذلك متوسطها الحسابي وانحرافها المعياري، وارتباط بيرسون، 
ومعادلة ألفا كرونباخ، وذلك باستخدام البرنامج الإحصائي )SPSS(، ولمناقشة النتائج ؛ قام الباحث بتحديد الإجابة على بنود 
الأداة؛ من خلال منحها أرقامًا معينة، وفي ضوء ذلك قام بتحويل الإجابات اللفظية إلى أرقام من خلال ترميزها، وتصنيف تلك 

الإجابات إلى خمسة مستويات متساوية في المدى، وقد حُسِبت هذه المستويات من خلال المعادلة التالية:
 طول الفئة = )أعلى قيمة- القيمة الأقل( ÷ عدد الاختيارات والبدائل = )5-1(÷ 5 =0.80 لنحصل على المستويات التي 

يوضحها الجدول )5(:

ة د الموا ة و ة الموا دو )5( در

د المتوسالو
1-1.80غير موافق بشدة

1.81-2.60غير موافق
2.61-3.40موافق إلى حد ما

4.20-3.41موافق
5.00-4.21موافق بشدة

تحليل بيانات الدراسة ومناقشة نتائجها
:  وا التدريب الإلكتروني بوزارة التعليم و وال  عل ا ا ا بة عن ال لإ ة  النت ا
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م )6( وا التدريب الإلكتروني بوزارة التعليم دو ر

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة الموافقةالترتيبنسبة الموافقة

موافق إلى حد ما3.201.5164.01توجد خطة تدريبية سنوية شاملة على مستوى الوزارة.1
موافق إلى حد ما2.841.4856.84توفر الوزارة الدعم المادي الكافي للتدريب الإلكتروني.2

توفر الوزارة برامج تدريبية وفق الاحتياجات التدريبية 3
موافق إلى حد ما2.941.4558.83للموظفين.

توجد في الوزارة وحدة مختصة مسؤولة عن التدريب 4
موافق إلى حد ما3.011.3360.22الإلكتروني.

البرامج التدريبية متاحة للموظفين على موقع الوزارة طوال 5
موافق إلى حد ما2.721.4454.35العام

غير موافق2.511.4550.19يوجد لدى الوزارة منصة تفاعلية للتدريب الإلكتروني 6

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من قبل الأقسام الإدارية 7
موافق إلى حد ما2.641.4252.87بوكالات الوزارة.

تشجع الوزارة الموظفين على الالتحاق بالبرامج التدريبية من 8
موافق إلى حد ما2.631.6252.68خلال تقديم حوافز مادية.

يتم متابعة نواتج التدريب من خلال تقييم مدى التحسن في 9
موافق إلى حد ما2.651.4753.16قدرات العاملين

2.791.28655.9المتوسط الحسابي العام
موافق إلى 

حد ما

 تضمن محور واقع التدريب الإلكتروني بوزارة التعليم )9( فقرات. تراوحت المتوسطات الحسابية لهذه الفقرات ما بين )2.51 إلى 
3.20(، وهذه المتوسطات تقع بالفئتين الثانية والثالثة من المقياس المتدرج الخماسي واللتين تُشيران إلى )غير موافق، موافق إلى حد ما(، 

وتدل هذه النتيجة على التفاوت في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات المتعلقة بواقع التدريب الإلكتروني بوزارة التعليم.
 فقد جاءت العبارة رقم )1(، وهي: )توجد خطة تدريبية سنوية شاملة على مستوى الوزارة( في المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي 
وهو )3.20(، تليها الفقرة رقم )4( وهي )توجد في الوزارة وحدة مختصة مسؤولة عن التدريب الإلكتروني( بمتوسط حسابي )3.01(، 
ثم الفقرة رقم )3( وهي )توفر الوزارة برامج تدريبية وفق الاحتياجات التدريبية للموظفين( بمتوسط حسابي )2.94(، ويعزو الباحث 
إجابات الموظفين الإداريين إلى أن البرامج التدريبية التي تتم عن بعد تقام من قبل معهد الإدارة، ومن ثم تخضع إلى الخطة التدريبية 
لمعهد الإدارة، كما أن دور إدارة التدريب في الوزارة تنسيقي، ومن ثم يغيب دور وحدة التدريب الإلكتروني، ويعزو الباحث تباين 
إجابات الموظفين بشأن الاحتياج التدريبي إلى أن البرامج التدريبية التي يقيمها معهد الإدارة مخصصة لكثير من القطاعات الحكومية، 
ومن ثم يُحدَد الاحتياج على المستوى العام وفق تحليل المنظمة، بينما جاءت الفقرة رقم )6( وهي )يوجد لدى الوزارة منصة تفاعلية 
للتدريب الإلكتروني( في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )2.51(. ويعزو الباحث ذلك إلى حداثة التدريب الإلكتروني في الوزارة في ظل 

انتشار استخدام تطبيقات التدريب المجانية.
كما يتبين من النتائج الموضحة بالجدول )6( أن المتوسط الحسابي العام لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة على محور واقع التدريب 
الإلكتروني بوزارة التعليم بلغ )2.79(، وهذا المتوسط يقع بالفئة الثالثة من المقياس المتدرج الخماسي، والذي يُشير إلى درجة موافق إلى 
حد ما، ويعزو الباحث ذلك إلى حداثة التدريب الإلكتروني، ووجود جهة مستقلة عن الوزارة معتمدة في مجال تقديم البرامج التدريبية 

التي تسهم في تنمية أداء العاملين، حيث يقُيَم الأداء الوظيفي بناء على الدورات المعتمدة في معهد الإدارة. 



369 ) 2024 اء )1445 عة    378-352   2  11 ية والإدارية   لة العلو الإ  

التدريب الإلكتروني في مؤسسة  النتيجة مع نتيجة دراسة بني حمد )2017(. والتي أشارت إلى أن درجة تطبيق  وتختلف هذه 
التدريب المهني، جاءت بدرجة مرتفعة.

ي النمو الم  :  دور التدريب الإلكتروني في  ني وال  عل ا ا ال بة عن ال لإ ة  النت ا

ي النمو الم دو )7( دور التدريب الإلكتروني في 

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة الموافقةالترتيبنسبة الموافقة

يساعدني التدريب الإلكتروني على تحسين قدراتي على التعامل 1
موافق4.041.1880.75مع التطبيقات الحديثة.

موافق4.091.0581.72يعمل التدريب الإلكتروني على تحسين نوعية أداء العمل.2

يدفع التدريب الإلكتروني العاملين على تبني أفكار وأساليب 3
موافق4.011.0080.26متطورة في العمل.

يسهم التدريب الإلكتروني في تلبية الاحتياجات المهنية 4
موافق4.050.90381.04للموظف الإداري.

يساعد التدريب الإلكتروني العاملين للاطلاع على أحدث 5
موافق بشدة4.210.78384.21التطورات في مجال العمل.

يساعدني التدريب الإلكتروني على تخطي المشاكل والصعوبات 6
موافق3.930.98178.59التي أواجهها في العمل

موافق3.960.93779.37يسهم التدريب الإلكتروني في تقليل الأخطاء في مجال عملي.7

يزيد من وعي العاملين بالمشكلات المهنية التي يواجهها 8
موافق3.881.0477.510الموظف الإداري.

يزيد من قدرتي على تطبيق المهارات العملية في المواقف الإدارية 9
موافق4.070.95581.53المختلفة.

موافق3.951.0379.08يجعل التدريب الإلكتروني العاملين أكثر التزامًا بمعايير الجودة.10
موافق4.020.86780.4المتوسط الحسابي العام

تضمن المحور المتعلق بدور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المهني )10( فقرات، تراوحت المتوسطات الحسابية لهذه الفقرات 
ما بين )3.88 إلى 4.21(، وهذه المتوسطات تقع بالفئتين الرابعة والخامسة من المقياس المتدرج الخماسي واللتين تُشيران إلى درجة 
)موافق، موافق بشدة(، وتدل هذه النتيجة على التقارب في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات بدور التدريب الإلكتروني 

في تحقيق النمو المهني.
 فقد جاءت العبارة )5(، وهي: )يساعد التدريب الإلكتروني العاملين للاطلاع على أحدث التطورات في مجال العمل( في المرتبة 
الأولى بأعلى متوسط حسابي وهو )4.21(، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب الإلكتروني يعتمد على أدوات ووسائط تقنية 
تسهم في توظيف أحدث الاتجاهات والتطورات الحديثة في مجال التدريب، وتتمير هذه التقنيات بالمرونة التي تتيح عرض نماذج محدثة 
لأحدث الأساليب في مجال العمل. تليها العبارة )2( وهي )يعمل التدريب الإلكتروني على تحسين نوعية أداء العمل( بمتوسط حسابي 
)4.09(، والعبارة )9( وهي )يزيد من قدرتي على تطبيق المهارات العملية في المواقف الإدارية المختلفة( بمتوسط حسابي )4.07(، 
ويعزو الباحث ذلك إلى أن التدريب الإلكتروني يوفر إمكانية عرض تطبيقات عملية تعطي المجال للإداريين لمحاكاتها وتوظيفها في 

تحسين نوعية العمل. 
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النتائج الموضحة بالجدول )7( أن المتوسط الحسابي العام لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة على دور التدريب  كما يتبين من 
الإلكتروني في تحقيق النمو المهني )4.02(، والتي تُشير إلى درجة موافق، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أهمية ودور التدريب الإلكتروني 
في تحقيق النمو المهني، حيث يساعد التدريب الإلكتروني العاملين للاطلاع على أحدث التطورات ونقل الخبرات في مجال العمل، 
التجارب  ونقل  الخبرات،  لتبادل  المجال  يعطي  مما  الحكومية  القطاعات  من كافة  متدربون  يحضرها  التدريبية  البرامج  أن  خصوصًا 

والأساليب الحديثة في مجال العمل، ومن ثم يسهم في تحقيق النمو المهني للعاملين.
وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة راميا )Ramya )2016 والتي توصلت إلى أن الهدف الرئيس من كل دورة تدريبية هو 
إضافة قيمة لأداة الموظفين، ومن ثم كل نوع من الشركات تطور برامج التدريب والتطوير حسب نشاطها، ودراسة بني حمد )2017( 
والتي كشفت عن وجود أثر لتقنية التدريب الإلكتروني على كفاءة أداء موظفي مؤسسة التدريب المهني ودراسة عادل وراهم )2019(. 

والتي كشفت عن أثر إيجابي للتدريب الإلكتروني على أداء العاملين. 
ا  ي النمو ال :  دور التدريب الإلكتروني في  ل وال  عل ا ا ال بة عن ال لإ ة  النت ا

ا ي النمو ال دو )8( دور التدريب الإلكتروني في 

رة المتوس الع
ا

ا  ا
ر المعي

ة ةالترتيبة الموا ة الموا در

موافق3.930.92978.56تزيد برامج التدريب الإلكتروني من أهميتي بمجال عملي1
موافق3.961.01479.34ترفع البرامج التدريبية من إحساسي بالمسؤولية تجاه عملي2

يزيد التدريب الإلكتروني من رغبتي في تقديم الاقتراحات 3
موافق4.000.98380.03المتعلقة بتطوير العمل

يسهم التدريب الإلكتروني في زيادة القدرة على تحمل 4
موافق3.841.0776.88ضغوطات العمل

يعزز التدريب الإلكتروني الالتزام بالوقت ومواعيد العمل لدى 5
موافق3.801.0676.010الموظفين.

يزيد التدريب الإلكتروني من الالتزام بمبادئ وقيم العصر 6
موافق3.940.97578.85الرقمي

موافق3.841.0276.89يزيد من الوعي بأهمية التفاعل الإيجابي مع العملاء7
موافق4.110.91882.21ينمي التدريب الإلكتروني مهارة التدريب الذاتي8

يشكل التدريب الإلكتروني اتجاهات إيجابية نحو التدريب 9
موافق4.041.0180.72بشكل عام

يسهم التدريب الإلكتروني في خلق فرص لتحقيق الطموحات 10
موافق3.851.0377.07المهنية

موافق3.930.87078.6المتوسط الحسابي العام

تضمن المحور المتعلق بدور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتي )10( فقرات، تراوحت المتوسطات الحسابية لهذه الفقرات ما 
بين )3.80 إلى 4.11(، وهذه المتوسطات تقع بالفئة الرابعة من المقياس المتدرج الخماسي، والتي تُشير إلى درجة )موافق(، وتدل هذه 

النتيجة على التجانس في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات بدور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتي.
 فقد جاءت العبارة )8(، وهي: )ينمي التدريب الإلكتروني مهارة التدريب الذاتي( في المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي - 

وهو )4.11(، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن تقنيات التدريب الإلكتروني والوسائط المستخدمة تسهم في مراعاة الفروق 
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الفردية بين المتدربين، ومن ثم تعزيز مهاراتهم الذاتية. تليها العبارة رقم )9( وهي )يشكل التدريب الإلكتروني اتجاهات إيجابية 
نحو التدريب بشكل عام( بمتوسط حسابي )4.04(، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن بيئة التدريب الإلكتروني تعطي 
المجال لحضور البرنامج التدريبي في بيئة تتناسب مع وضع الموظف، وتنظيم وقته واختيار الوقت المناسب لتلقي الدورة المناسبة 

له بما يتناسب وظروف العمل.
كما يتبين من النتائج الموضحة بالجدول )8( أن المتوسط الحسابي العام لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة على دور التدريب - 

الإلكتروني في تحقيق النمو الذاتي )3.93(، وهذا المتوسط يقع بالفئة الرابعة من المقياس المتدرج الخماسي، والتي تُشير إلى 
الذاتي، ويعزو  النمو  التدريب الإلكتروني في تحقيق  الدراسة موافقون على دور  أفراد عينة  درجة موافق، مما يدل على أن 
الباحث ذلك إلى أن التدريب الإلكتروني يشجع الاعتماد على التقنية الحديثة، واستخدامها للوصول إلى مرحلة بناء المعرفة 

ذاتيًا، والمرونة والملاءمة في سهولة وسرعة الوصول للمحتويات والأنشطة التدريبية والاحتفاظ بها للرجوع لها في أي وقت.
وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة الجهني )2016(، والتي أشارت إلى أن التدريب الإلكتروني عن بعد يساعد المتدربين على 
إتقان أداء العمل. كما اتفقت مع نتيجة دراسة شفيق وحمزة Shafiq & Hamza )2017(، والتي كشفت عن وجود علاقة 
ارتباطية إيجابية بين التدريب بأبعاده والأداء، واتفقت مع نتيجة دراسة مورينو وآخرين Moreno el al. )2017(، والتي ساعدت 

المنصات التعليمية الإلكترونية الطلبة المعلمين في تنمية مهارات التعلم الذاتي من خلال المحتوى التدريبي المقدَم لهم من خلالها. 
في  ي النمو المع :  دور التدريب الإلكتروني في  اب وال  عل ا ا ال بة عن ال لإ ة  النت ا

في ي النمو المع م )9( دور التدريب الإلكتروني في  دو ر

رة المتوس الع
ا

ا  ا
ر المعي

ة ةالترتيبة الموا ة الموا در

يساعد التدريب الإلكتروني العاملين على معالجة القصور في 1
موافق4.020.97080.52المعارف والمعلومات المتعلقة بالعمل

يسهم التدريب الإلكتروني في زيادة الوعي بالمصادر الصحيحة 2
موافق3.951.0079.04والمعتمدة للحصول على المعرفة

يشجع التدريب الإلكتروني على الاهتمام بالدراسات البينية 3
موافق3.890.93277.86لمجالات المعرفة المختلفة

يشجع التدريب الإلكتروني على استقطاب المعرفة في أساليب 4
موافق3.991.0079.83وطرق التقنيات الحديثة

يكسب التدريب الإلكتروني مهارة التفكير العلمي في حل 5
موافق3.881.0077.57المشكلات

يزيد التدريب الإلكتروني من اهتمام العاملين بمتابعة حضور 6
موافق4.021.0080.51الدورات والندوات واللقاءات العلمية.

يزيد التدريب الإلكتروني من الوعي بأهمية تنوع الثقافات واحترام 7
موافق3.931.0078.55هذا التنوع

يزيد التدريب الإلكتروني من امتلاك العاملين قدراً مناسبًا من 8
موافق3.850.99777.08الثقافة البيئية

موافق3.940.89278.8المتوسط الحسابي العام

تضمن المحور المتعلق بدور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي )8( فقرات، تراوحت المتوسطات الحسابية لهذه الفقرات ما 
بين )3.85 إلى 4.02(، وهذه المتوسطات تقع بالفئة الرابعة من المقياس المتدرج الخماسي والتي تُشير إلى درجة )موافق(، وتدل هذه 



د. محمد بن سعد اليحيى: دور التدريب الإلكتروني )عن بعُد( في تنمية أداء الموظفين الإداريين بوزارة التعليم372

النتيجة على التجانس في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات بدور التدريب الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي.
الدورات والندوات واللقاءات  العاملين بمتابعة حضور  اهتمام  التدريب الإلكتروني من  العبارة )6(، وهي: )يزيد   فقد جاءت 
النتيجة إلى أن التدريب الإلكتروني يوفر بيئة  العلمية( في المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي وهو )4.02(، ويعزو الباحث هذه 
مناسبة للمتدرب تتيح له تنظيم وقته واختيار الوقت المناسب لتلقي الدورة المناسبة له بما يتناسب وظروف العمل، تليها العبارة )1( 
وهي )يساعد التدريب الإلكتروني العاملين على معالجة القصور في المعارف والمعلومات المتعلقة بالعمل( بمتوسط حسابي )4.02(، 
ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أنه يعطي المجال لاختيار البرامج التدريبية التي تتوافق مع احتياجه المهني، ومن ثم تسهم في معالجة 

أوجه القصور في مجال العمل.
النتائج الموضحة بالجدول )9( أن المتوسط الحسابي العام لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة على دور التدريب  كما يتبين من 
الإلكتروني في تحقيق النمو المعرفي )3.94(، وتُشير إلى درجة موافق، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أهمية ودور التدريب الإلكتروني في 
تحقيق النمو المعرفي حيث يساعد التدريب الإلكتروني العاملين على تحقيق النمو المعرفي، حيث يشجع على استقطاب المعرفة بأساليب 
وطرق تقنية حديثة، وينمي مهارة البحث عن المعلومات والحقائق المتعلقة بمجال العمل في الإنترنت، وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة 
دراسة بن الحبيب وآخرين )2022(. والتي توصلت إلى وجود تأثير لأبعاد التدريب الإلكتروني على الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة.
ة  :  دور التدريب الإلكتروني في الت الإ في بي ا ا وال  عل ا بة عن ال لإ ة  النت ا

العم

ة العم م )10( دور التدريب الإلكتروني في الت الإ في بي دو ر

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة الموافقةالترتيبنسبة الموافقة

موافق3.961.0079.31يسهم التدريب الإلكتروني في تطور بيئة العمل1
موافق3.810.99776.34يشجع التدريب الإلكتروني العاملين على التعاون فيما بينهم2

يشجع التدريب الإلكتروني العاملين على تبادل الخبرات فيما 3
موافق3.811.0276.33بينهم

يسهم التدريب الإلكتروني في خلق بيئة عمل تشاورية يشارك 4
موافق3.721.0274.38فيها العاملون في اتخاذ القرارات

يهيئ التدريب الإلكتروني بيئة محفزة على استمرار العاملين 5
موافق3.811.0476.32في عملهم

يساعد التدريب الإلكتروني في بناء علاقة بين العاملين 6
موافق3.731.0674.67ورؤسائهم يسودها الود والتوافق

يكسب التدريب الإلكتروني العاملين القدرة على العمل بروح 7
موافق3.781.0575.65الفريق

موافق3.571.1771.410يقلل التدريب الإلكتروني الشكاوى المتبادلة بين العاملين8
موافق3.771.03675.36يقلل التدريب الإلكتروني من مخالفة الأنظمة واللوائح.9
موافق3.631.11872.69يحقق التدريب الإلكتروني آثاراً ملموسة في تقليل التسرب.10

موافق3.760.92775.2المتوسط الحسابي العام

تضمن المحور المتعلق بدور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العمل )10( فقرات، تراوحت المتوسطات الحسابية لهذه 
الفقرات ما بين )3.57 إلى 3.96(، وهذه المتوسطات تقع بالفئة الرابعة من المقياس المتدرج الخماسي والتي تُشير إلى درجة )موافق(، وتدل 
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هذه النتيجة على التجانس في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات بدور التدريب الإلكتروني في التأثير الإيجابي في بيئة العمل.
 فقد جاءت العبارة )1(، وهي: )يسهم التدريب الإلكتروني في تطور بيئة العمل( في المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي وهو 
)3.96(، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب الإلكتروني يشجع العاملين على التعاون فيما بينهم، كما يشجع على تبادل 
الخبرات فيما بينهم حيث تحظى الدورات عن بعد بمشاركة موظفين من بيئات إدارية مختلفة مما يسهم في تبادل الخبرات والتجارب في 
مجال تحسين بيئة العمل، تليها العبارة )5( وهي )يهيئ التدريب الإلكتروني بيئة محفزة على استمرار العاملين في عملهم( بمتوسط حسابي 
)3.81(، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب الإلكتروني يسهم في تلقي برامج تدريبية متنوعة ومتعددة يقدمها بالعادة خبراء 
متخصصون ومؤهلون في مجال التدريب، يحصل عليه الموظف في مكان العمل أو البيت، ومن ثم لا يتطلب تخصيص وقت للانتقال 

إلى مكان التدريب فضلًا عن توفير الكفة المادية، وبالتالي يعطي محفزاً أكبر للعاملين.
كما يتبين من النتائج الموضحة بالجدول )10( أن المتوسط الحسابي العام لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة على دور التدريب 
التدريب  أن  النتيجة إلى  الباحث هذه  العمل )3.76(، والتي تُشير إلى درجة موافق، ويعزو  بيئة  التأثير الإيجابي في  الإلكتروني في 
الإلكتروني يقدم برامج تدريبية متنوعة ومتعددة يقدمها خبراء أكاديميون محترفون في مجال التدريب وممارسون للعمل الإداري، حيث 

يقدمون المعارف والمهارات التي تلامس بيئة العمل، وتسهم في التأثير الإيجابي.
وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة وانج )Wang )2013، والتي أشارت إلى أن التدريب ساعد بمساعدة الحاسوب في خلق 
بيئة تعليمية رقمية أفضل لطلاب الجامعة، والتي مكنتهم من تنمية مهارات البحث والتعليم الذاتي القائم على التقنية. كما اتفقت مع 
 NPS نتيجة دراسة قداش وآخرين )2020(، والتي كشفت عن وجود فعالية في تطبيق برامج التدريب الإلكتروني للعاملين داخل شركة

هذا ما أثر بالإيجاب على مؤشرات فعالية الأداء الوظيفي.
 : ي التو

 : لية يو ال  ت الدراسة ا لي  ل  وء  تو في 
 إنشــاء منصــة تفاعليــة للتدريــب الإلكــتروني تســهم في إدارة التدريــب الإلكــتروني داخــل الــوزارة، وترتبــط بالجهــات التدريبيــة  -

الأخــرى المختصــة في التدريــب كمعهــد الإدارة العامــة.
تحديد الاحتياجات التدريبية وفق أداء الموظفين حتى تصمم البرامج التدريبية وفق احتياجهم. -
أن تشجع الوزارة الموظفين على الالتحاق بالبرامج التدريبية من خلال تقديم حوافز مادية. -
الاهتمام بمتابعة نواتج التدريب من خلال تقييم مدى التحسن في قدرات العاملين. -
توفير الدعم المادي الكافي للتدريب الإلكتروني. -
أن تحرص وزارة التعليم على توفير برامج تدريبية وفق الاحتياجات التدريبية للموظفين. -
أن تحرص وزارة التعليم على توفير وحدة مختصة مسؤولة عن التدريب الإلكتروني. -
توفير البرامج التدريبية اللازمة للموظفين على موقع الوزارة طوال العام. -

تر الدراسة:
إجراء دراسات مستقبلية حول معوقات التدريب الإلكتروني )عن بعد( في تنمية أداء الموظفين الإداريين. -
إجراء دراسات مستقبلية حول سبل تحسين وتطوير البرامج التدريبية عن بعُد. -
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علو عن ال 
حيى، أســتاذ مشــارك في إدارة المــوارد البشــرية في  عد الي د س د. محم
قســم إدارة الأعمــال في كليــة العلــوم والدراســات الإنســانية بشــقراء، 
درجــة  علــى  حصــل  الســعودية.  العربيــة  المملكــة  شــقراء،  جامعــة 
مــن  البشــرية  المــوارد  إدارة  تخصــص  الأعمــال في  إدارة  في  الدكتــوراه 
جامعــة أوتارا ماليــزيا عــام 2014. وتتمحــور اهتماماتــه البحثيــة حــول 

القضــايا المتعلقــة بتدريــب وتطويــر المــوارد البشــرية.
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