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 دور القيادات في جامعة الملك سعود 
ً
في تفعيل التدريب الموجه ذاتيا

حنان حمد العوهلي 

طالبة دكتوراه

شذى مزروع المزروع

طالبة دكتوراه
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية

الملخص 1

هدفــت الدراســة إلى التعــرف على دور القيــادات في جامعــة الملــك ســعود في تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًًــا، ولتحقيــق 
هــذا الهــدف تــم اســتخدام المــنهج الوصفــي، وتمثــل مجتمــع الدراســة في أعضــاء الهيئــة الإداريــة )الإنــاث( في المدينــة الجامعيــة 
بجامعــة الملــك ســعود في الريــاض، وطبقــت الدراســة على عينــة بلغــت )331( مــن مجتمــع الدراســة، وتــم اســتخدم الاستبانــة 
كأداة لجمــع البيانــات مــن عينــة الدراســة، وخلصــت الدراســة إلى عــدة نتائــج مــن أهمهــا:  أن درجــة )دور القيــادات في تفعيــل 
التدريــب الموجــه ذاتيًًا(،جــاءت محايــده  بمتوســط حســابي لجميــع الأبعــاد بلــغ )2.12(، كمــا وافــق أفــراد عينــة الدراســة على 
وجــود معوقــات للتدريــب الذاتــي بدرجــة موافــق بمتوســط حســابي لجميــع المحــاور بلــغ )2,44(، كمــا توجــد فــروق ذات دلالــة 
تعــزى  ذاتيًًــا  الموجــه  التدريــب  تفعيــل  في  المباشــر  الرئيــس  الدراســة حــول دور  اســتجابات عينــة  بيـــن متوســطات  إحصائيــة 
لاخــتلاف المؤهــل العــلمي لصــالح )الثانــوي(، كمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن مــن يحمــل المؤهــل العــلمي )جــامعي( 
ومــن يحمــل المؤهــل العــلمي )دراســات عليــا( لصــالح مــن مؤهلهــم العــلمي جــامعي، بينمــا لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول معوقــات التدريــب الموجــه ذاتيًًــا تعــزى لاخــتلاف المؤهــل الــدرا�سي، كمــا لا 
توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول  جميــع محــاور الدراســة  تعــزى لاخــتلاف 
جهــة العمــل. وتــو�صي الدراســة بضــرورة التشجيــع المادي والمعنــوي للموظفيـــن عنــد ممارستهــم للتدريــب الذاتــي، واحتســاب 
الــدورات الناتجــة مــن التدريــب الذاتــي في التـــرقيات، وتجنــب الروتينيــة في المهــام ليدفــع الموظــف نحــو التدريــب الموجــه ذاتيًًــا.

، جامعة الملك سعود.
ً
الكلمات المفتاحية: دور القيادات، التدريب الموجه ذاتيا

المقدمة

مجتمعهــا  متطلبــات  الحســبان  في  تأخــذ  العــالي  للتعليــم  متينــة  بنيــة  تشييــد  على  الســعودية  العربيــة  المملكــة  تحــرص 
وثقافتــه الإسلاميــة العريقــة، وفي الوقــت نفســه تحاكـىـ أنظمــة التعليــم العــالي العالميــة، وبــدا هــذا الهــدف واضحًًــا وجليًًــا مــن 
خلال رؤاهــا الاستـــراتيجية، ومنهــا رؤيــة جامعــة الملــك ســعود التي نصــت على »الريــادة العالميــة والتميـــز في بنــاء مجتمــع المعرفــة« 

)جامعــة الملــك ســعود، 2020(.

ولتحقيــق هــذا الهــدف لابــد مــن الــسعي لتطويـــر العمليــة التعليميــة وكذلــك تطويـــر النظــام الإداري المصاحــب خاصــة 
في ضــوء الطفــرة المعلوماتيــة والعولمــة والمنافســة الشــديدة بيـــن مؤسســات التعليــم العــالي على المســتويات المحليــة والإقليميــة 
والدوليــة، الأمــر الــذي فــرض متطلبــات وأعبــاء ضخمــة على الكادريـــن التعلــيمي والإداري بتغييـــر أدائهــم نحــو الأفضــل والرفــع 
مــن كفاءتهم،والتــسلح بالمعرفــة والمهــارات اللازمــة لمواكبــة العصــر الــذي أصبــح ضــرورة حتميــة وليــس خيــارًًا. ومــن هنــا يبــــرز دور 
التدريــب كأداة مــثلى تســتخدمها المنظمــات عامــة والمنظمــات التعليميــة خاصــة لتنميــة مهــارات العامليـــن ورفــع مســتوى أدائهــم 
 أن أساليب التدريب الرسمية التي تتخذها هذه المنظمات تواجه معوقات تحول دون تحقيق الهدف المنشود، منها ما 

ّ
المهني، إلاّ

ذكــره فــرج ومصطفــى )2012( كصعوبــة توفيـــر دورات تدريبيــة لجميــع الكــوادر في ظــل ارتفــاع نفقــات التدريــب الــرسمي وصعوبــة 

 *  تم استلام البحث في يونيو 2021، وقبل للنشر في ينايـر 2022، وتم نشره في أبريل 2024.

، وخلصــت الدراســة 
ً
هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى دور القيــادات فــي جامعــة الملــك ســعود فــي تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيــا

إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا:  أن درجــة )دور القيــادات فــي تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيا(،جــاءت محايــده  بمتوســط حســابي لجميــع 
الأبعــاد بلــغ )2.12(، كمــا وافــق أفــراد عينــة الدراســة علــى وجــود معوقــات للتدريــب الذاتــي بدرجــة موافــق بمتوســط حســابي لجميــع 
المحــاور بلــغ )2,44(، كمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول دور الرئيــس المباشــر فــي 
 تعــزى لاختــاف المؤهــل العلمــي لصالــح )الثانــوي(، كمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن مــن يحمل 

ً
تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيــا

المؤهــل العلمــي )جامعــي( ومــن يحمــل المؤهــل العلمي)دراســات عليــا( لصالــح مــن مؤهلهــم العلمــي جامعــي، بينمــا لا توجــد فــروق ذات 
 تعــزى لاختــاف المؤهــل الدرا�ســي، 

ً
دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول معوقــات التدريــب الموجــه ذاتيــا

كمــا لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول  جميــع محــاور الدراســة  تعــزى لاختــاف 
جهــة العمــل. وتو�صــي الدراســة بضــرورة التشــجيع المــادي والمعنــوي للموظفيـــن عنــد ممارســتهم للتدريــب الذاتــي، واحتســاب الــدورات 

.
ً
الناتجــة مــن التدريــب الذاتــي فــي التـــرقيات، وتجنــب الروتينيــة فــي المهــام ليدفــع الموظــف نحــو التدريــب الموجــه ذاتيــا
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 لما يتـرتب من إلحاقهم بتلك الدورات من إحداث خلل بسبب الحاجة الماسة 
ً
الاستغناء عن أشخاص معينيـن في العمل ؛نظراً

إليهم،كما أن بعض الدورات التدريبية لا تلاءم احتياجات المتدربيـن النمائية والتدريبية،أو ظروفهم الشخصية،بالإضافة إلى 
أن التدريــب الــرسمي قــد يضعــف أمــام ســرعة وتيـــرة التغيـــرات في نظــم العمــل والتقنيــة والإدارة فلا يســتطيع مجاراتهــا.

كمــا أضافــت نتائــج دراســة العشــماوي وويســينفورث )2010( أن بــــرامج التدريــب الرســمية غيـــر فعالــة مــن حيــث قدرتهــا 
 
ً
على صقل المهارات القيادية لقادة المستقبل،كما أنها لا تلبي المتطلبات الرسمية ولا تـراعي التوجهات الشخصية لهم. وعطفا

علــى مــا ســبق وفــي ظــل هــذه التحديــات التــي تواجــه التدريــب الرســمي، وبالنظــر إلــى الطلــب المتـــزايد بتحسيـــن وتطويـــر أداء 
المنظمــات التعليميــة لاســيما بعــد ظهــور نظــام الجامعــات الجديــد الــذي فــرض ضــرورة تفعيــل دور الكــوادر الإداريــة وتمكينهــم 
مــن المناصــب الإداريــة؛ الأمــر الــذي يســتلزم علــى القــادة وعلــى الكــوادر الإداريــة الاهتمــام بالتدريــب الذاتــي كأســلوب تدريبــي مــرن 

وكبديــل للتدريــب الرســمي.

ويقصــد بالتدريــب الموجــه ذاتيًًــا بأنــه النشــاط التعلــيمي الــذي يقــوم بــه الفــرد مــن رغبتــه الذاتيــة واقتناعــه، مســتجيبًًا 
2011(. ويأتــي أســلوب التدريــب الموجــه ذاتيًًــا كأهــم أســاليب التطويـــر والتغييـــر  لحاجاتــه وميولــه واهتماماتــه )الصاعــدي، 
الحديثــة التي فرضتهــا التحــولات المتســارعة والــذي ح�ضي بانتشــار واســع في العالــم المتقــدم ففــي جامعــة هارفــارد تــم وضــع 
استـــراتيجيات عــدة وبــــرامج تســاعد القيــادات على ممارســة التدريــب الذاتــي وتســهم في تدريــب زملائهــم ضمــن فريــق العمــل.

)جامعــة هارفــارد، د. ت( أمــا كليــة بــــرنارد في جامعــة كولومبيــا فهي تقــدم خدمــات التدريــب الذاتــي لمنســوبي الجامعــة بتوفيـــر 
دروس ومعلومــات على الموقــع الإلكتـــروني للجامعــة )كليــة بــــرنارد، د. ت(.وتؤكــد الجمعيــة الأمريكيــة للإدارة )AMA( أن القــدرة 
على التدريــب الذاتــي تعــد إحــدى أهــم المهــارات التي يحتاجهــا القــادة لتطويـــر أدائهــم وتحسيـــن بيئــة العمــل وتحقيــق نتائــج أفضــل 

 )الجمعيــة الأمريكيــة للإدارة، د. ت(.
ً
مســتقبلاً

 جــاء نتيجــة لما يقدمــه هــذا النــوع مــن التدريــب مــن معــارف جديــدة وتنميــة 
ً
هــذا الاهتمــام العــالمي بالتدريــب الموجــه ذاتيــاً

للمهــارات والقــدرات وتحسيـــن معــدلات الأداء،كمــا أنــه يفيــد في تخطــي بعــض الفتـــرات الزمنيــة للوظيفــة مــن خلال الاطلاع على 
المهــارات والمعلومــات المطلوبــة لمســتوى أعلى، ولما يتميـــز بــه هــذا النــوع مــن التدريــب بالاســتمرارية والشــمولية لجميــع المراحــل 

الوظيفيــة وعــدم اقتصــاره على مرحلــة معينــة ليحقــق التعامــل بكفــاءة مــع المتغيـــرات المســتجدة )الشــريف، 2009(.

وبالنظــر إلى مميـــزات التدريــب الموجــه ذاتيًًــا أصبــح مــن الأهميــة بــمكان أن تتوجــه المنظمــات التعليميــة ممثلــة في قياداتهــا 
التـــربوية إلى دعــم وتوجيــه للكــوادر البشــرية التي تقودهــا إلى تــبني وتفعيــل هــذا التدريــب لتحقيــق التطــور والتميـــز والريــادة.

الإطار النظري

يتم استعراض الإطار النظري في محوريـن كما يلي:

المحور الأول: القيادة

إن القيــــــــادة علــــــــى اخــــــــتلاف ميادينهــــــــا ومجــــــــال ممارســــــتها هــــــــي فــــــــي محصــــــــلتها فــــــــن إنســــــاني،بحاجــــــة إلــــــى بحث دائم مــــــن 
أجــــــل تقــــــديمها فــــــي صــــــورتها الأكثــــــر قبــــــولا وهــــــو مــــــا يســــــتدعي إجراء الكثيـــــــر مـــــــن الدراسات والـــــتي تساهم بـــــــدورها في توضيح 
دور القائــد المنــاط بــه وتســاعده في توضيــح مــا يســتجد مــن مواضيــع لإنجــاز مهمــة قياديــة ناجحــة )المحاديـــن والبطــاح، 2018(.

مفهوم القيادة

تتضمن القيادة العديد من الجوانب والمكونات ولذلك تعددت تعريفاتها، حيث عرفها الدعيلج )2019: 77( بأنها »ذلك 
 (2012) Perruci & McManus التأثيـر والتأثـر بيـن الأفراد، إذا يمكن إنجاز العديد من الأهداف من خلالها«. في حيـن عرف
القيــادة بأنهــا »أنهــا قــدرة الفــرد في التأثـــر على شخــص أو مجموعــة مــن الأشخــاص وتوجيههــم وإرشــادهم مــن أجــل كســب 

تعاونهــم وحفزهــم على العمــل بــأعلى درجــة مــن الكفايــة يفــي سبيــل تحقيــق الأهــداف الموضوعــة«.

وفي هــذا الصــدد عــرف كل مــن بطــاح والطعانــي )2016، 74( القيــادة بأنهــا »العمليــة التي تتــم عــن طريقهــا إثــارة اهتمــام 
الآخريـــن، وإطلاق طاقاتهــم، وتوجيههــا نحــو الاتجــاه المرغــوب«.



المجلة العربية للإدارة، مج 44، ع 2 - أبريل )نيسان( 2024

39

ويتضــح مــن هــذه التعريفــات مجتمعــة أن القيــادة عمليــة تتجــاوز فكــرة تسييـــر العمــل والتوجيــه نحــو الأداء المطلــوب 
فحســب بــل هــي تتعلــق بالقــدرة علــى إيجــاد بيئــة محفــزة ومشــجعة وخلــق فــرص النمــو المهنــي للعامليـــن.

أهمية القيادة 

لقــد حظيــت القيــادة باهتمــام المجتمعــات البشــرية منــذ أقــدم العصــور،إدراكا لأهميتهــا في تحقيــق آمــال الجماعــة و 
تطلعاتهــا، وتكمــن أهميــة القيــادة مــن أهميــة الــدور الــذي يقــوم بــه القائــد، حيــث يعمــل القائــد على تحقيــق أهــداف المنظمــة 
 بمجموعــة مــن الموظفيـــن )العجارمــة، 2012(، و ممــا أشــار إليــه مخلــوف وهشــام )2016( على أن القــادة يعملــون 

ً
مســتعيناً

على توفيـــر منــاخ إيجابــي يحفــز المرؤوسيـــن على إطلاق معارفهــم الكامنــة، علاوة على تحسيـــن المنــاخ الوظيفيــة والمهني داخــل 
المؤسســة، ورعايــة كافــة الجوانــب الإداريــة، وهــو مــا أشــار إليــه الشــهري )2016( حينمــا أكــد على أن القائــد هــو المســئول عــن 
تهيئــة المنــاخ المناســب لتحقيــق السياســة العامــة للمنظمــة. ويـــرى )الحلالمــة والمدادحــة، 2010( أن القيــادة هي القــدرة على 
التأثيـــر في ســلوك العامليـــن والتـــي تمكــن القائــد مــن توجيههــم التوجيــه الصـــحيح ليحققــوا الأهــداف المنشــودة وهنــاك مــن 

يعرفــها بأنــها التأثيـــر على المرؤوسيـــن وشــحذ هممــهم

دور القيادات 

تعتمــد  لــه وللآخريـــن وللمنظمــة ككل، حيــث  النجــاح  أن يحقــق  مــن يســتطيع  هــو  الناجــح  القائــد  بــأن  القــول  يمكــن 
المنظمة الفعالة على قيادة واعية وحكيمة قادرة على تحقيق أهدافها ورســالتها وبلوغ رؤيتها الإستـــراتيجية لتحقيق أهدافها 
بشــتى الطــرق. ويؤكــد محمــد )2017( علــى أن تطــور أداء الجامعــات يعتمــد علــى وجــود قيــادات تمتلــك مــن المهــارات والقــدرات 

والكفــاءات مــا يمكنهــا مــن تعزيـــز قدراتهــا علــى تأديــة أدوارهــا ووظائفهــا بشــكل يحقــق الجــودة والتميـــز لهــذه الجامعــات.

وتتمثل أهم أدوار القادة في الجامعات في إدارة الأفراد بفعالية وبطرق إيجابية، والعمل لتحقيق الخطط الإستـراتيجية 
للجامعــة، وتنميــة مهاراتــه الاستـــراتيجية ومهــارات الآخريـــن، والاســتمرارية في التطويـــر )الــعي�سى والشــهري، 2020(. وتطويـــر 
المهارات والمعارف التي يمتلكها العاملون )غرباوي، 2020(، وإعانة العناصر القيادية والمرؤوسة على تنظيم الموارد وتوجيهها 

فيمــا يحقــق هــدف المنظومــة والمؤسســة، والتغلــب على مــا تعتـــرضها مــن معوقــات )هيبــة والحربــي، 2018(.

كمــا تقــوم القيــادة بــأدوار الإرشــاد المــؤس�سي مــن خلال شحــذ الهمــم للقيــام بمهــام التغييـــر المطلوبــة )طحطــوح، 2016( 
وحــل كثيـــر مــن مهــام وتعقيــدات العمــل، فالقيــادة أداة فعالــة لتنظيــم وتنســيق جهــود العامليـــن في جميــع التنظيمــات التي 

ا )عطــوي، 2010(.
ً
 جماعيًًــا مشتـــركً

ً
تــؤدي عــملاً

المحور الثاني: التدريب الموجه ذاتيًًا

ــر المنشــود في أي مجتمــع إنســاني هــو تطويـــر الكــوادر البشــرية وتأهيلهــا وتدريبهــا  إن العصــب الأســا�سي لإحــداث التطويـ
فهي الأداة التي تنفــذ فلســفة ورؤى وأهــداف هــذا المجتمــع، وتــدرك الــدول بصفــة عامــة والمملكــة العربيــة الســعودية بصفــة 
خاصــة أهميــة تدريــب الكــوادر البشــرية حيــث نصــت رؤيــا المملكــة 2030 على أهميــة تدريــب العنصــر البشــري نظــرا لكونــه 

 أساســيًًا لنجــاح مشــروعات الرؤيــا.
ً
عــاملاً

 في رأس المال البشــري، حيــث يعتبــــر مــن أهــم الســبل الأساســية لتكويـــن 
ً
وقــد أصبــح التدريــب في الوقــت الحاضــر استثمــاراً

موارد بشرية مناسبة من حيث الكم والنوع لكونه يعمل على تـزويد الأفراد بالمعلومات والمهارات الإدارية والفنية اللازمة لأداء 
أعمالهــم بكفــاءة وفاعليــة، وهــذا بالتــالي ينعكــس بــشكل إيجابــي على عمــل وأداء المنظمــات بــشكل عــام )عبــد الرحيــم، 2018(.

مفهوم التدريب

التدريــب كنشــاط يعتبــــر وظيفــة رئيســية مــن وظائــف المنظمــات المعاصــرة يــسعى إلى تحسيـــن أداء العامليـــن وإكســابهم 
المهــارات اللازمــة التي تمكنهــم مــن مواجهــة التغيـــرات المختلفــة في البيئــة الداخليــة والخارجيــة )الطراونــة والشــرعة، 2008(. 
أمــا عــوض الله )2017( فيعــرف التدريــب بأنــه عمليــة منظمــة مســتمرة تهــدف إلى إحــداث تغييـــرات محــددة لمقابلــة احتياجــات 

الفــرد حاليًًــا أو مســتقبليًًا.
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وعلى الرغــم مــن أهميــة التدريــب إلا أن الكثيـــر مــن الدراســات حــددت مجموعــة مــن معوقــات التدريــب والتي أدت إلى 
عــزوف العامليـــن عنــه،  مثــل دراســة )البليهــد، 2020( ودراســة )الــداوود، 2017(  والتي ذكــرت أن مــن معوقــات التدريــب هــو 
نقــص الأجهــزة والتقنيــات وقلــة الابتعــاث، وكثـــرة المهــام والمســؤوليات وضيــق الوقــت، كمــا أن واقــع تنفيــذ سياســة التدريــب 
يعتـــريها الكثيـــر مــن أوجــه القصــور ومــن ذلــك عجــز بــــرامج التدريــب عــن حــل المشــكلات التي تواجــه الموظفيـــن، وعــدم الــرد 

الــوافي على الكثيـــر مــن الأســئلة التي تعتمــل قبولهــم )العليــان، 1431(.

ولــذا ظهــرت الحاجــة فــي اســتخدام آليــات حديثــة فــي عمليــة التدريــب وعــدم الاكتفــاء بالتدريــب التقليــدي فقــط،  ولقــد 
تـــزايد الاهتمــام بالتدريــب الذاتــي نتيجــة عوامــل عــدة، يأتــي فــي مقدمتهــا التطــور فــي تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات، والتعلــم 
الفـــردي،  الإنجــاز  متابعــة  المتعلــم علــى  قــدرة  ونمّــت  المســتمر،  المهنــي  النمــو  فــي تحقيــق فعاليــة  أســهمت  والتــي  الإلكتـــروني، 
والتحديــث الســريع فــي المعلومــات، وتوافــر التنــوع والثـــراء المعرفــي فــي المحتــوى المقــدم، ومراعــــاة الاهتمامــات الفرديــة، بالإضافــة 

إلــى تخفيــف الضغــط علــى المراكــز والمؤسســات التدريبيــة )المحيذيــف والــداود، 2019( . 

مفهوم التدريب الموجه ذاتيًًا

عــدة  مرادفــات  اســتخدام  يتــم  ذاتيــا، حيــث  الموجــه  التدريــب  التي اســتخدمت مقصــود  المســميات والمفاهيــم  تتعــدد 
 والتدريــب عــن بعــد والتدريــب المــرن والتدريــب المرتكــز 

ً
 ومــن هــذه المفاهيــم التدريــب المنظــم ذاتيــاً

ً
لمفهــوم التدريــب الموجــه ذاتيــاً

على المصــادر، والتطويـــر المهني الذاتــي، والتعلــم المســتمر وغيـــرها مــن المصطلحــات )الفريــح، 2005(.

وتـــرى الباحثتــان أن هــذه المفاهيــم تحتــوي علــى بعــض خصائــص التدريــب الذاتــي ولكنهــا ليســت مرادفــه لــه، إذ انهــا 
 هــو المصطلــح الأشــمل الــذي ينــدرج تحتــه بقيــة المفاهيــم .

ً
تختلــف فــي أدواتهــا وطرقهــا  ولــذا فــإن مصطلــح التدريــب الموجــه ذاتيــا

ويعــرف التدريــب الذاتــي على أنــه نشــاط مخطــط لــه يهــدف إلى تنميــة القــدرات والمهــارات الفنيــة والســلوكية للعامليـــن 
لتمكينهم من أداء فاعل ومثمر، يؤدي إلى بلوغ أهدافه الشخصية، وأهداف المنظمة بأعلى كفاءة ممكنة )الخوالدة، 2015(. 
كمــا أن التدريــب الذاتــي أســلوب تــدريبي يتســم بالاتصــال الفــردي، حيــث يعــد التدريــب الذاتــي أحــد وســائل الاتصــال في اتجــاه 
واحــد، والاعتمــاد في التدريــب الذاتــي على المتــدرب، بينمــا يعتمــد التدريــب التقليــدي على المــدرب والتفاعــل بينــه وبيـــن المتــدرب، 
ولا يشتـــرط توفــر مراكــز وقاعـــات تدريبيــة، كمــا أنــه لا يتطلــب انقطــاع المتــدرب عــــن عملــــه للالتحــاق بـــالبــــرامج التدريبيــة، 

واســتقلالية التدريــب، فهــو الــذي يحــد د مجــال التدريــب دون التقيـــد بظــروف الزمــان والمكان )المحيذيــف والــداود،  2019( .

دور القائد في تفعيل التدريب الموجه ذاتيًًا

إن إدراك الحاجــة للتطويـــر والتدريــب يعتبــــر أمــرا مهمــا، ولكــن الأهــم مــن ذلــك معرفــة وتقييــم مــاذا يحتــاج الموظــف 
مــن بــــرامج تدريبيــة وتطويـــرية. ويبــــرز الــدور الهــام القائــد في تحديــد أوجــه القصــور في أداء الموظــف واحتياجــه إلى التطويـــر 
وذلــك مــن خلال المراجعــة الدوريــة ومناقشــة الموظــف حــول معاييـــر الأداء لوظيفتــه وتوقعاتــه، وتقييــم عمــل الموظــف ومــا 
ينتجه، والالتقاء الروتيني بالموظف والنقاش حول الأداء. ويكمن دور القائد في تسجيل حقائق معينة وأحداث أو تصرفات 
متعلقــة لعمــل الأداء ونتائجــه، حيــث تعــد الملاحظــات والمعلومــات عناصــر أساســية تــبنى عليهــا التغذيــة الراجعــة الفاعلــة للأداء 
 على تطويـــر مهاراتــه ومعرفتــه وتشجيــع الموظــف بإيجــاد الحوافــز الماديــة والمعنويــة على تطويـــر نفســه 

ً
لكــي يكــون الموظــف قــادراً

 )Harrison, 2005(. ويلعب القائد دورا واضحة في عملية التدريب الذاتي من اجل 
ً
 وما يعمله من خطط لتطويـره ذاتياً

ً
ذاتياً

التعديــل الســلوك الإيجابــي للموظــف مــن خلال تهيئــه الموظــف لقبــول التدريــب الذاتــي عــن طريــق اكتشــاف فــرص التدريــب 
الذاتــي للموظــف وتحديــد الأوليــات، والــدور يظهــر بوضــوح عنــد القيــام بعمليــه تقييــم الأداء  )الشــريف، 2009( .

 لــدى الموظــف يكمــن فــي مســاعدة الموظــف فــي كيفيــة 
ً
وتـــرا الباحثتــان أن دور القائــد فــي تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيــا

إعــداد خطــه  لرفــع مهاراتــه وتطويـــر أداءه  بالإضافــة إلــى أن الحوافــز الماديــة والمعنويــة لهــا أثـــر كبيـــر فــي زيــادة الإقبــال علــى 
التدريــب الذاتــي فــي وهــذا يتفــق مــع مــا جــاء فــي دراســة الشــريف )2009( ودراســة الحارثــي )2009( ودراســة الفهيــد )2013( 

. ودراســة المحيذيــف والــداود )2019( 

وعليه تكمن أهمية القيادة في أنها حلقة الوصل بيـــن العامليـــن وبيـــن خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية، وتحفيـــز 
العامليـــن لمواكبــة المتغيـــرات المحيطــة وتوظيفهــا لخدمــة المؤسســة وتســهيل تحقيــق الأهــداف المرســومة والعمــل على تنميــة 
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وتدريــب ورعايــة العامليـــن باعتبارهــم أهــم مــورد للمؤسســة حيــث يعــد القائــد هــو المؤثـــر الأول على الموظفيـــن. وقــد ذكــرت 
نتائــج الكثيـــر مــن الدراســات مثــل دراســة العمــري واليــافي)2017(على أهميــة دور الرئيــس أو المديـــر في مســاعدة الموظــف على 
تحويــل مــا يملكــه مــن معرفــه إلى واقعــه العــملي. كمــا ذكــرت دراســة اليــافي والفايـــز )2015( أن هنــاك علاقــة طرديــة بيـــن دافعيــة 

المتــدرب لنقــل مــا يتعلمــه أثنــاء التدريــب إلى بيئــة العمــل والدعــم الــذي يتلقــاه مــن المديـــر.

الدراسات السابقة

 عــن دراســات تفعيلــه 
ً
 فضــا

ً
مــن خــال تحليــل الأدب التـــربوي يلاحــظ نــدرة الدراســات التــي تناولــت التدريــب الموجــه ذاتيــا

فــي القطاعــات العامــة أو الحكوميــة بشــكل عــام والجامعــات بشــكل خــاص وقــد تــم حصــر مــا اســتطاعت الباحثتــان الوصــول 
 وتــم تـــرتيبها 

ً
 وقــد جــاءت الدراســات بمصطلحــات تعــد مرادفــات للتدريــب الموجــه ذاتيــا

ً
إليــه فــي موضــوع التدريــب الموجــه ذاتيــا

 وهــي كمــا يلــي:
ً
تنازليــا

دراســة )المحيذيــف والــداود، 2019(، بعنــوان »التدريــب الذاتــي للقيــادات الأكاديميــة بجامعــة الملــك ســعود كمدخــل 
لتحقيــق الكفــاءة الإداريــة«، وهدفــت الدراســة إلى التعــرف على دور التدريــب الذاتــي في تحقيــق الكفــاءة الإداريــة للقيــادات 
الأكاديميــة في جامعــة الملــك ســعود والكشــف عــن معوقاتــه مــن وجهــة نظرهــم واعتمــدت الدراســة على المــنهج الوصفــي المــسحي 
وتــم اســتخدام الاستبانــة كأداة للدراســة على عينــة مكونــة مــن )100( مقســمة إلى )60( رئيــس قســم و)40( وكيلــة قســم وكان 
مــن نتائــج الدراســة أن أفــراد العينــة يـــرون أن دور التدريــب الذاتــي في تحقيــق الكفــاءة الإداريــة للقيــادات الأكاديميــة يحقــق 
القــدرة على التعامــل مــع مشــكلات العمــل بفاعليــة وإيجابيــة عاليــة ويــنمي القــدرات والمهــارات الشخص  يــة لــدى القائــد وأن 
الممارســة المنتظمــة والمســتمرة تحقــق مهــارات التعلــم الذاتــي تدريجيا،كمــا أظهــرت النتائــج أن كثـــرة المســؤوليات والمهــام لــدى 

القيــادات مــن أبــــرز معوقــات التدريــب الذاتــي للقيــادة الأكاديميــة.

دراســة )القرنــي، 2018(، بعنــوان »احتياجــات التنميــة المهنيــة الذاتيــة لمعــلمي المرحلــة الابتدائيــة بمدينــة الريــاض« 
والتي هدفــت إلى التعــرف على أهــم الاحتياجــات المعرفيــة والســلوكية والمهاريــة والتقنيــة للتنميــة المهنيــة الذاتيــة لمعــلمي المرحلــة 
الابتدائيــة بالمــدارس الحكومية،واتبــع الباحــث المــنهج الوصفــي وتكــون مجتمــع الدراســة وعينتهــا  مــن جميــع معــلمي المرحلــة 
ا لابتدائيــة بمــدارس البنيـــن الحكوميــة والتي تتبــع الإدارة العامــة لتعليــم الريــاض بمدينــة الريــاض والبالــغ عددهــم 12422 
معلــم خلال الفصــل الــدرا�سي الأول لعــام 1438-1439هـــ وكانــت الاستبانــة هي أداة جمــع المعلومــات وتوصلــت الدراســة إلى 
 )

ً
عــدد مــن النتائــج كان أبــــرزها تصنيــف درجــة الاحتيــاج للمهــارات المعرفيــة والمهاريــة والســلوكية حصــل على تصنيف)مهــم جــداً

بينمــا حصــل درجــة الاحتيــاج للمهــارات التقنيــة  على تصنيف)مهــم( وأوصــت الدراســة بضــرورة إقــرار تفعيــل التنميــة المهنيــة 
الذاتيــة لمعــلمي المرحلــة الابتدائيــة بمــا يحقــق للمعلميـــن حاجاتهــم والاســتفادة الكاملــة منهــا وإعــداد بــــرامج التنميــة الذاتيــة 

ـفق احتياجاتــهم المهنــية. المتخصــصة لما يحتاــجه المعلميـــن وـ

الذاتــي«  التدريــب  نحــو  الشــباب  »اتجاهــات  بعنــوان   )Ștefan & Popescu, 2015( وبوبســكيو  ستيفــان  دراســة 
وهدفــت الدراســة إلى التعــرف على متطلبــات تطويـــر الــذات اللازمــة لتنميــة المهــارات القيميــة للشــباب، وتحديــد المعوقــات التي 
تحــد مــن تطويـــر الــذات في تنميــة المهــارات القيميــة، واعتمــدت الدراســة المــنهج التجــريبي حيــث تــم إجــراء اختبــار قــبلي واختبــار 
بعــدي على العينــة لتحديــد اتجاهــات الــطلاب نحــو التدريــب مــن الناحيــة النفســية وكذلــك اســتعدادهم للتدريــب الذاتــي، وتــم 
 مــن طلاب جامعــة كرايوفــا في رومانيــا، وكانــت مــن نتائــج 

ً
اســتخدام الاستبانــة كأداة للدراســة على عينــة مكونــة مــن )95( طالبــاً

الدراســة أن متطلبــات تطويـــر الــذات اللازمــة لتنميــة المهــارات القيميــة للشــباب تتمثــل في تفهــم القيمــة الفعليــة للتدريــب وأن 
 ،

ً
الاستعداد النف�سي والحوافز والمكافآت يمكن أن  يكون له دور في دفع الطلاب والعامليـن إلى تطويـر المهارات القيمية ذاتياً

كمــا توصلــت الدراســة إلى أن المعوقــات التي تحــد مــن تطويـــر الــذات في تنميــة المهــارات القيميــة تتمثــل في الجانــب النــف�سي 
والجانــب المادي وغيــاب التشجيــع

دراسة كوليـن )Hemmings, 2015)، بعنوان »تعزيـز الكفاءة الذاتية في التدريس لأعضاء هيئة التدريس المبتدئيـن« 
وهدفــت الدراســة استكشــاف الكفــاءة الذاتيــة للأعضــاء هيئــة التدريــس في بدايــة حياتهــم المهنيــة ، واعتمــدت الدراســة المــنهج 
النــوعي، وتــم اســتخدام المقابلــة  كأداة للدراســة على عينــة مكونــة مــن )16( عضــو هيئــة تدريــس مــن جامعــة تشــارلز ســتورت، 
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وكانــت مــن نتائــج الدراســة وجــود علاقــة بيـــن العوامــل الشخصيــة والبيئيــة مــع الكفــاءة الذاتيــة ووجــود علاقــة طرديــة بيـــن 
يـادة الكـفـاءة الذاتـيـة . دـعـم اـلـزملاء والتحفيـــز وزـ

دراســة )الفهيــد، 2013(، بعنــوان »التنميــة المهنيــة الذاتيــة لمديـــرات المرحلــة الابتدائيــة الأهليــة في مدينــة الريــاض«، 
وهدفــت إلى التعــرف على واقــع وأســاليب التنميــة المهنيــة الذاتيــة لمديـــرات المرحلــة الابتدائيــة في المــدارس الأهليــة، وأيضــا 
التعــرف على الفــرص والمعوقــات وأهــم المقتـــرحات للتنميــة المهنيــة الذاتيــة، كمــا هدفــت إلى وضــع نمــوذج مقتـــرح للتنميــة 
الذاتيــة. واتبعــت الباحثــة في هــذه الدراســة المــنهج الوصفــي، وتكــون مجتمــع الدراســة مــن بعــض مديـــرات المرحلــة الابتدائيــة في 
المــدارس الأهليــة بمدينــة الريــاض بلــغ عددهــن )52( مديـــرة، وكانــت الاستبانــة أداة الجمــع المعلومــات. وتوصلــت الدراســة إلى 
نتائــج كان مــن أهمهــا: وجــود قصــور في التنميــة المهنيــة الذاتيــة، وأن واقــع التنميــة المهنيــة عــن طريــق البــــرامج الرســمية يتحقــق 
بمتوســط حســابي )3٫37 مــن 5(. وأن أكثـــر الأســاليب اســتخداما للتنميــة المهنيــة الذاتيــة للمديـــرات هي الاطلاع على الدوريــات 
الإداريــة، وأقــل الأســاليب اســتخداما للتنميــة المهنيــة الذاتيــة هي تصفــح المواقــع الأجنبيــة. وأن تطويـــر المديـــرة لذاتهــا يســاعد 
على تطويـــر المدرســة ككل، وتكسبهــا مكانــة اجتماعيــة وتعكــس قيــم واتجاهــات إيجابيــة للعمــل. وأن مــن أبــــرز المعوقــات التي 

تحــد مــن التنميــة المهنيــة الذاتيــة للمديـــرات قلــة الحوافــز، وارتفــاع تكلفــة البــــرامج التدريبيــة.

دراســة )الصاعــدي، 2011(، بعنــوان »التدريــب الذاتــي لتنميــة المهــارات الإداريــة للقيــادات الأمنيــة في المملكــة العربيــة 
الســعودية«، وهدفــت الدراســة إلى تحليــل اتجاهــات القيــادات الأمنيــة في مديـــرية الشــرطة في منطقــة المدينــة المنــورة نحــو 
التدريــب الذاتــي، ومــدى اقتناعهــم بجــدوى التدريــب ومقومــات ومعوقــات تطبيــق مدخــل التدريــب الذاتــي، واعتمــدت الدراســة 
على المــنهج الوصفــي التحلــيلي ومــنهج تحليــل النظــم وتــم اســت خدام الاستبانــة كأداة للدراســة على عينــة مكونــة مــن )119( مــن 
القيــادات الأمنيــة مــن رتبــة رائــد وحتى رتبــة لــواء وكان مــن نتائــج الدراســة وجــود اتجاهــات إيجابيــة مــن القــادة نحــو التدريــب 
 عــدم دعــم الإدارة للتدريــب الذاتــي بالرغــم مــن دعمهــا لأنــواع أخــرى مــن التدريــب بالإضافــة 

ً
الذاتــي كمــا أظهــرت النتائــج أيضــاً

. 
ً
سـتفادة ـمـن الأـفـراد الذيـــن ـطـوروا أنفـسـهم ذاتـاًي إلى ـعـدم الـا

دراســة )الشــريف، 2009(، بعنــوان »التطويـــر الذاتــي للموظــف في المنظمــات العامــة«، وهدفــت الدراســة إلى إلقــاء 
الحديثــة  المســتجدات  مــع  للتعامــل  عنــه  كأســلوب ومفهــوم عصــري لا غنى  للموظــف  الذاتــي  التطويـــر  أهميــة  الضــوء على 
والتحديــات المعاصــرة في المنظمــات العامــة وكمــا هدفــت إلى تحديــد أدوار كل مــن إدارة المــوارد البشــرية والرئيــس المباشــر 
والموظــف في عمليــة التطويـــر الذاتــي للموظــف واعتمــدت الدراســة على المــنهج الوصفــي التحلــيلي وتــم اســتخدام الاستبانــة 
كأداة للدراســة على عينــة مكونــة مــن )487( تــم توزيعهــا في أربــع منظمــات أعمــال رئيســية بمحافظــة جــدة وهي )جامعــة الملــك 
عبــد العزيـــز، محافظــة جــدة، أمانــة محافظــة جــدة، إدارة الأحــوال المدنيــة( وكا ن مــن نتائــج الدراســة وجــود علاقــة ارتبــاط 
ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن كل مــن الأدوار الرئيســية للموظــف والرئيــس المباشــر وإدارات المــوارد البشــرية في عمليــة التطويـــر 
الذاتــي للموظــف والعمــر والمؤهــل التعلــيمي كمــا أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة دالــة إحصائيــا في تقديـــر أفــراد العينــة نحــو 
تطبيق أسلوب التطويـــر الذاتي باختلاف المؤهل التعليمي مما يدل على إدراك الموظفيـــن ذوي المؤهلات العلمية الأعلى أكبــــر 

بتطبيــق عمليــة التطويـــر الذاتــي .

الأوليــة«،  الصفــوف  لمعــلمي  الذاتيــة  المهنيــة  التنميــة  لتفعيــل  مقتـــرح  »تصــور  بعنــوان   ،)2009 )الحارثــي،  دراســة 
وهدفــت هــذه الدراســة إلى التعــرف على معوقــات التنميــة المهنيــة الذاتيــة لمعــلمي الصفــوف الأوليــة، ومعرفــة مــدى ارتبــاط 
هذه المعوقات بمؤهل المعلم، وتخصصه وســنوات خدمته في التعليم، وســنوات تدريســه في الصفوف الأولية، ووضع تصور 
مقتـــرح لتفعيــل التنميــة المهنيــة الذاتيــة لمعــلمي الصفــوف الأوليــة. واتبــع الباحــث في هــذه الدراســة المــنهج الوصفــي وتكــون 
مجتمــع الدراســة مــن معــلمي الصفــوف الأوليــة في محافظــة الخــرج وبلــغ عددهــم 450 معلــم، وكانــت الاستبانــة أداة لجمــع 
المعلومــات. وتوصلــت الدراســة إلى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا: وجــود وعي لــدى معــلمي الصفــوف الأوليــة بأهميــة التنميــة 
المهنيــة الذاتيــة. وهنــاك مجموعــة مــن العوامــل غيـــر المدرســية التي تعيــق التنميــة المهنيــة الذاتيــة بدرجــة عاليــة. كمــا لا توجــد 
فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات أفــراد العينــة حــول محــاور الدراســة بينمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في 
اســتجابات أفــراد العينــة حــول مــدى وعي معــلمي الصفــوف الأوليــة بأهميــة التنميــة المهنيــة الذاتيــة، والعوامــل المدرســية التي 

تعيــق التنميــة المهنيــة الذاتيــة والتي تعــزى للتخصــص.
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التعليق على الدراسات السابقة
أوجه الشبه والاختلاف بيـن الدراسة الحالية والدراسات السابقة:

مــن حيــث الأهــداف: تشــابهت الدراســة الحاليــة مــع دراســة المحيذيــف والــداود )2019( ودراســة الصاعــدي )2011( 
ودراسة ستيفان وبوبسكيو )Ștefan & Popescu, 2015( ودراسة الفهيد )2013( ودراسة الحارثي )2009( في أحد أهدافها 
 .واتفقت دراســة الشــريف )2009( مع هذه الدراســة في دور الرئيس المباشــر 

ً
وهو التعرف على معوقات التدريب الموجه ذاتياً

في تفعيــل التدريــب الذاتــي.

مــن حيــث المنهــج: تشــابهت الدراســة الحاليــة مــع دراســة الحارثــي )2009( ودراســة الشــريف )2009(ودراســة الصاعــدي 
إتبــاع المنهــج الوصفــي.  فــي  القرنــي )2018( ودراســة المحيذيــف والــداود )2019(  )2013( ودراســة  الفهيــد  )2011( ودراســة 
واختلفــت فــي منهجهــا مــع دراســة ســتفان وبوبســكيو )Ștefan & Popescu,2015( حيــث اســتخدم المنهــج التجريبــي ودراســة 

كوليـــن )Hemmings) 2015, الــذي اســتخدم المنهــج النوعــي.

للدراســة  كأداة  الاســتبانة  اســتخدام  فــي  الســابقة  الدراســات  مــع جميــع  الحاليــة  الدراســة  اتفقــت  الأداة:  مــن حيــث 
. للدراســة  كأداة  المقابلــة  اســتخدم  الــذي   ,2015 (Hemmings( كوليـــن  دراســة  باســتثناء 

مــن حيــث المجتمــع : اختلفــت جميــع الدراســات الســابقة عــن الدراســة الحاليــة فــي مجتمــع الدراســة حيــث أن الدراســة 
الحاليــة كان مجتمعهــا أعضــاء الهيئــة الإداريــة فــي جامعــة الملــك ســعود.

كما أن الدراسة الحالية تميـزت عن الدراسات السابقة بمجتمعها وبعض أهدافها لذا يمكن النظر للدراسة الحالية 
أنهــا مــن أوائــل الدراســات التي بحثــت عــن دور القيــادات – على حــد علــم الباحثــات- بجامعــة الملــك ســعود  في تفعيــل التدريــب 

الموجــه ذاتيًًا.

مشكلة الدراسة
يعــد الاهتمــام بالمــوارد البشــرية وتحديــث خبــــراتها مــن خــال التدريــب أحــد عوامــل النجــاح فــي عمليــة التنميــة الشــاملة 
بشــكل عــام وعنصــرٌ لا يمكــن الاســتغناء عنــه للارتقــاء بالمنظمــات التعليميــة وتجويــد مخرجاتهــا بشــكل خــاص. لــذا ســعت 
جامعــة الملــك ســعود ممثلــة بعمــادة تطويـــر المهــارات إلــى تقديــم بــــرامج تدريبيــة متنوعــة تهــدف إلــى رفــع كفــاءة منســوبي الجامعــة.  

وقــد أشــار دراســة العتــي )2004( أن هنــاك ثمــة تحديــات تواجــه هــذا النــوع مــن التدريــب الرســمي وتؤثـــر علــى فعاليتــه 
أو تعيــق دون الاســتفادة منــه فالبــــرامج التدريبيــة مــن هــذا النــوع تتطلــب إمكانــات ماليــة ضخمــة بالإضافــة إلــى إمكانــات فنيــة 

.
ً
 وكيفــا

ً
متميـــزة يــؤدي النقــص فيهــا إلــى التأثيـــر علــى التدريــب كمــا

كمــا أشــارت دراســة El-Ashmawy &Weasenforth )2010( أن هــذا النــوع مــن البــــرامج التدريبيــة قــد يكــون غيـــر كاف 
ولا يــلبي المتطلبــات المســتقبلية ولا التوجهــات الشخصيــة، الأمــر الــذي دفــع بعــض الموظفيـــن إلى تـــرك التدريــب الــرسمي. كمــا 
أضافــت دراســة المحيذيــف والــداوود )2019( إلى هــذه المعيقــات بُُعــدًًا أخــر وهــو صعوبــة توفــر الوقــت الكافي لحضــور هــذا 

النــوع مــن التدريــب.

 كنمــط تدريبــي أقــل كلفــة ماديــة وأكثـــر مرونــة فــا يتــم مــن 
َ
كل هــذه التحديــات تجعلنــا نتطلــع إلــى التدريــب الموجــه ذاتيــا

 بالإضافــة إلــى مراعاتــه 
َ
خلالــه التقيــد بمــكان ولا زمــن معيـــن كمــا أن مصــادره وأدواتــه متعــددة، وإدارتــه يتــم التحكــم فيهــا ذاتيــا

للاهتمامــات الفرديــة بحيــث يقــوم الفــرد باختيــار المجــالات التــي تناســبه ليطــور نفســه فيهــا بمــا يكفــل لــه التقــدم والتطــور علــى 
الصعيديـــن الشــخ�صي والمهنــي. )المحيذيــف والــداوود، 2019(.

 أســلوب عصــري انتهجتــه بعــض المنظمــات العالميــة كجامعــة »هارفــارد« وكليــة »بــــرنارد« 
ً
ويعتبــــر التدريــب الموجــه ذاتيــاً

للتعامل مع المستجدات الحديثة والتحديات المعاصرة )هارفارد وبــرنارد، د. ت(، الأمر الذي يجعلنا بحاجة إلى سد القصور 
 أن عمليــة التدريــب الموجــه ذاتيًًــا لا تحــدث 

ّ
لدينــا في المؤسســات التعليميــة مــن خلال تفعيــل هــذا النــوع مــن التدريــب، إلاّ

بطريقــة عفويــة أو تلقائيــة وإنمــا تكــون عمليــة هادفــة ومدروســة ومخطــط لهــا  لكونهــا تستنــد إلى عــدة عناصــر أساســية تتفاعــل 
مــع بعضهــا في إطــار تكويـــن عمليــة التطويـــر الذاتــي مــن بينهــا دور الرئيــس المباشــر )الشــريف، 2009(.
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وبنــاء على مــا ســبق جــاءت هــذه الدراســة لمحاولــة الكشــف عــن دور القيــادات في تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًًــا لــدى 
ـسة إلى الإجاــبة ــعن الــسؤال الرئــيس: ـمن ــثم ــتسعى الدارـ ـية في جامــعة المــلك ــسعود، وـ أعــضاء الهيــئة الإدارـ

1  لدى أعضاء الهيئة الإدارية بجامعة الملك سعود؟  -
ً
ما دور القيادات في تفعيل التدريب الموجه ذاتيا

2 ما معوقات تفعيل التدريب الموجه ذاتيًا في جامعة الملك سعود من وجهه نظر أعضاء الهيئة الإدارية؟  -

3 هــل توجــد فــروق ذات دلالة إحصائية تعــزى لمتغيـــر المؤهــل ومتغيـــر التخصص في تحديد دور القيــادات فــي تفعيــل  -
التدريب الموجه ذاتيًا؟  

أهداف الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: 

1  لدى أعضاء الهيئة الإدارية بجامعة الملك سعود.  -
ً
التعرف على دور القيادات في تفعيل التدريب الموجه ذاتيا

2  في جامعة الملك سعود من وجهه نظر أعضاء الهيئة الإدارية.  -
ً
تحديد معوقات تفعيل التدريب الموجه ذاتيا

3 تفعيــل  - فــي  القيــادات  الدراســة في تحديــد دور  أفــراد عينــة  إجابــات  بيـــن  الفــروق الإحصائيــة  التعــرف علــى دلالــة 
التخصــص. المؤهــل ومتغيـــر  لمتغيـــر  يعــزى  ذاتيًــا  الموجــه  التدريــب 

أهمية الدراسة

تنبع أهمية الدراسة من خلال الاعتبارات التالية: 

الأهمية النظرية: 

1 تتجلى أهمية هذه الدراسة على الصعيد العلمي من خلال تناولها موضوع التدريب الموجه ذاتيًا باعتباره أحد المفاهيم  -
التـربوية الحديثة نسبيًا مما يحتم على الباحثيـن الالتفات لهذا المفهوم وإثـراء المكتبة العربية بالأبحاث المتعلقة به.  

2 ســهم هــذه الدراســة فــي الإثـــراء العلمــي للمكتبــات العربيــة نظــرًا لنــدرة الدراســات المحليــة والعربيــة فــي  -
ُ
يؤمــل أن ت

مجــال التدريــب الموجــه ذاتيًــا، فــي حــدود علــم الباحثــات.

3 يؤمل أن تسهم أدوات هذه الدراسة في إثـراء أدوات البحث في الجامعات المحلية. -

الأهمية التطبيقية:

1 يؤمــل أن تســهم نتائــج الدراســة الحاليــة فــي تـــزويد القيادات بواقع تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًــا فــي جامعــة الملــك  -
ســعود، وبالتالي مســاعدة المسؤوليـــن فــي وضــع بــــرامج التطويـــر الإداري وتحقيــق التنميــة المهنيــة.

2 يـــرجى أن تســاعد نتائج الدراســة القيادات في معرفة مواطن الضعف لديهم في تفعيل التدريب الموجه ذاتيًا للهيئة  -
التعليمية والإدارية للعمل على تحســينها وتلافيها.

3 يؤمــل أن تســهم هــذه الدراســة فــي لفــت انتبــاه صنــاع القــرار فــي جامعــة الملــك ســعود خاصــة والجامعــات الســعودية  -
عامــة إلــى إعطــاء نمــط التدريــب الموجــه ذاتيًــا مزيــد مــن الاهتمــام وبنــاء الاستـــراتيجيات لتفعيلــه.

مصطلحات الدراسة 
يمكن تناول مصطلحات الدراسة كما يلي:

القائد

القائــد هــو مــن يقــود الجماعــة أو الــذي تنقــاد لــه مجموعــة مــن النــاس )العتــيبي وآخــرون،2007(، وتتحــدد درجــة نجــاح القائــد 
أو فشــله في قيــادة الجماعــة بمــدى تأثيـــره عليهــا. وتــعني القيــادة مــدى قــدرة المديـــر على اســتخدام مــا لديــه مــن المهــارة التي تمكنــه مــن 
التأثيـــر على مرؤوســيه، وكســب ثقتهــم في ضــوء مقتضيــات الموقــف ومتطلباتــه، حيــث يقــوم بتحفيـــزهم وتوجيههــم، ويقــدم لهــم الرؤيــا 
التي تمكنهــم مــن القيــام بالعمــل في المؤسســة على أكمــل وجــه لتحقيــق الأهــداف المحــددة بــأق�صى فعاليــة ممكنــة )محمــد، 2010(.

ويقصــد بالقائــد إجرائيا: الرئيــس المباشــر الــذي يتـــرأس أعضــاء الهيئــة الإداريــة في جامعــة الملــك ســعود.
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التدريب الموجه ذاتيًًا: 
تذكـ�ر Brubaker)2019( أن التدريــب الذاتــي يحــدث عندمــا يقــرر العاملــون مــاذا يجــب أن يتعلمــوه ومتــى، ويبحثــون 
 أكثـــر في تطويـــرهم المهني لأنه 

ً
بأنفســهم عن أدوات وموارد لمســاعدتهم على بناء المعرفة أو المهارات، ويكون هذا التدريب فعالا

يتما�شــى مــع معارفهــم واحتياجاتهــم وميولهــم . 

ويقصــد بالتدريــب الموجــه ذاتيًًا إجرائيا: بأنه التدريــب الــذي يقــوم بــه أع ضــاء الهيئــة الإداريــة في جامعــة الملــك ســعود 
مــن تلقاء أنفسهم معتمديـــن على مصــادر مختلفــة وعلى حســابهم الخــاص رغبــة منهــم في تطويـــر مهاراتهم وإمكانياتهــم .

تصميم الدراسة 
منهج الدراسة وإجراءاتها

يتناول هذا الجزء من الدراســة إجراءات تطبيق الدراســة ميدانيًًا، والنتائج التي تم الوصل إليها، وتوصيات الدراســة، 
وذلــك كمــا يلي:

منهج الدراسة

الوصفــي  المنهــج  اتبــاع  تــم  الدراســة؛  أهــداف  لتحقيــق  عليهــا  الحصــول  المــراد  والبيانــات  الدراســة  طبيعــة  ضــوء  فــي 
)المســحي(، حيــث يتــم عبــــر هــذا المنهــج جمــع البيانــات عــن واقــع الظاهــرة المدروســة، ومــن ثــم تنظيمهــا مــن أجــل تحليــل وتفسيـــر 

وعــرض واقــع الظاهــرة.

مجتمع الدراسة

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع أعضــاء الهيئــة الإداريــة )الإناث(بالمدينــة الجامعيــة للطالبــات والتابعــة لجامعــة الملــك 
ســعود فــي مدينــة الريــاض والبالــغ عددهــم )2406(، موزعــة بيـــن )782(لأقســام العلــوم الإنســانية و)947( لأقســام العلــوم 
 للتقريـــر الســنوي للمدينــة 

ً
والدراســات الطبيــة و )677( لوكالــة الجامعــة لشــؤون الطالبــات والجهــات التابعــة لهــا وذلــك وفقــا

الجامعيــة للطالبــات الصــادر لهــذا العــام 1440هـــ. 

عينة الدراسة:

- مــن)331( عضــو هيئــة 
ً
تــم اختيــار عينــة الدراســة بالطريقــة العشــوائية البســيطة، وتكونــت عينــة الدراســة -إجمــالاً

 لما حــدده مورجــان وكيـــرجك )1970( بحيــث لا يقــل عــدد العينــة عــن 
ً
إداريــة مــن المدينــة الجامعيــة للطالبــات، وذلــك وفقــاً

)331( إذا كان حجــم المجتمــع )2406(.

أداة الدراسة

في ضــوء أهــداف الدراســة ومنهجيهــا ومجتمعهــا، تــم بنــاء استبانــة لجمــع بيانــات أساســية مــن العينــة لتحقيــق أهــداف 
الدراســة، وتــم بنــاء أداة الدراســة مــن خلال مراجعــة الأدب النظــري والدراســات الســابقة العربيــة والأجنبيــة التي تناولــت 
جوانــب مــن الدراســة، ومــن ثــم تــم عــرض أداة الدراســة على عــدد مــن المحكميـــن للاســتفادة مــن ملاحظاتهــم في وضــع أداة 

الدراســة في صورتهــا النهائيــة. وتكونــت أداة الدراســة في صورتهــا النهائيــة مــن جزئيـــن، يمثــل 
الجــزء الأول البيانــات الأوليــة، ويمثــل الجــزء الثانــي محــاور وعبــارات أداة الدراســة، حيــث 
تضمنــت 16 عبــارة مقســمة إلى محوريـــن، همــا: المحــور الأول دور الرئيــس المباشــر في تفعيــل 
التدريــب الموجــه ذاتيًًــا،  ويتألــف مــن 8 عبــارة. أمــا المحــور الثانــي فيشــمل معوقــات التدريــب 

الموجــه ذاتيًًــا، ويتألــف مــن 8 عبــارات .

وقــد تــم اســتخدام مقيــاس ليكــرت ثلاثــي التــدرج لدرجــة موافقــة عينــة الدراســة على 
عبــارات محاورهــا )أوافق-محايــد-لا أوافــق( ويــوضح الجــدول )1( ســلم الإجابــات ومعيــار 

الحكــم على درجــة الموافقــة حــول محــاور الاستبانــة وعباراتهــا.

جدول رقم )1( 
سلم الإجابات ودرجاته ومعيار 

افقة  الحكم على درجة المو
حول عبارات ومحاور الاستبانة

معيار الحكمالاستجابةالدرجة
1.66-1لا أوافق1
2.33-1.67محايد2
2.34-3أوافق3
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صدق أداة الدراسة

تم التحقق من صدق الأداة كما يلي:

الصدق الظاهري- 1

تــم التحقــق مــن صــدق أداة الدراســة مــن خــال صــدق المحكميـــن، حيــث تــم عــرض الصــورة الأوليــة اســتبانة علــى عــدد 
مــن المحكميـــن مــن ذوي الاختصــاص فــي مجــال الإدارة التـــربوية بهــدف التحقــق مــن مناســبة المقيــاس لمــا أعــد مــن أجلــه، وســامة 
صياغــة العبــارات وانتمــاء كل منهــا للمجــال الــذي وضعــت فيــه .وبلــغ عــدد المحكميـــن )5( مــن أعضــاء هيئــة التدريــس والمشرفيـــن 

التـربوييـــن.

صدق الاتساق الداخلي- 2

تــم حســاب صــدق الاتســاق الــداخلي للاستبانــة بعــد تطبيقهــا ميدانيــة 
المدينــة  مــن  إداريــة  هيئــة  عضــو   )30( مــن  تكونــت  اســتطلاعية  عينــة  على 
الجامعيــة للطالبــات تــم اختيــاره بطريقــة عشــوائية بســيطة مــن خلال حســاب 
معامــل الارتبــاط بيـــن درجــة العبــارة ودرجــة المحــور الــذي تنــتمي إليــه العبــارة مــن 

خلال معامــل ارتبــاط بيـــرسون الــواضح في الجــدول )2( .

يتضح من خلال الجدول )2( أن قيم معاملات ارتباط كل عبارة بالمحور 
 وذات قيــم متوســطة ومرتفعــة 

ً
الــذي تنــتمي إليــه جــاءت موجبــة ودالــة إحصائيــاً

 )0.01( الدلالــة  عنــد مســتوى  وذلــك  كونهــا ذات دلالــة إحصائيــة  عــن   
ً
فــضلاً

وعنــد درجــة ثقــة )%99( ممــا يعكــس وجــود درجــة عاليــة مــن الاتســاق الــداخلي 
ويعكــس درجــة مــن الصــدق لمحــاور الاستبانــة وصلاحيتهــا للتطبيــق الميدانــي.

ثبات أداة الدراسة

للتحقــق مــن ثبــات الاستبانــة تــم حســاب معامــل ألفــا كرونبــاخ لكل محور 
معامــل  قيــم   )3( الجــدول  ويــوضح  ككل،  وللاستبانــة  الاستبانــة  محــاور  مــن 

الثبــات لمحــاور الدراســة .

بثبــات مقبــول  يتمتــع  الدراســة  )3( أن مقيــاس  مــن خلال جــدول  يــتضح 
إحصائيــا بلغــت القيمــة الكليــة لمعامــل الثبــات ألفــا )0,82( وهي درجــة ثبــات جيــدة 
  كمــا بلــغ معامــل الثبــات ألفــا للمحــور الأول )0,93( وللمحــور الثانــي )0.78( 

ً
جــداً

وهي معــاملات ثبــات مرتفعــة يمكــن الوثــوق بهــا في تطبيــق أداة الدراســة الحاليــة.

أساليب المعالجة الإحصائية

تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية:

-	 النسب المئوية والتكرارات لوصف عينة الدراسة.

-	 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة اتجاهات استجابات أفراد العينة.

-	 معامل ارتباط بيـرسون لقياس درجة الارتباط وقد تم استخدامه لحساب الاتساق الداخلي للاستبانة.

-	 اختبار کرونباخ ألفا لحساب معامل ثبات أداة الدراسة.

-	 اختبار )ت( للمجموعات المستقلة لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق في استجابات العينة ذات دلالة إحصائية بيـن 
مجموعتيـن مستقلتيـن؛ وذلك في متغيـرات الدراسة )جهة العمل والمؤهل(

-	 اختبار شيفيه )Scheffe( لمعرفة مصدر الفروق الإحصائية.

جدول رقم )3(
قيم معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الأداة

عدد المحور
العبارات

معامل 
الثبات

ًدور الرئيــس المباشــر فــي تفعيــل 
التدريــب الموجــه ذاتيــا

80.930
ً
80.780معوقات التدريب الموجه ذاتيا

160.822جميع عبارات الاستبيان

جدول رقم )2(
حساب معامل ارتباط بيـرسون بيـن درجات 

كل فقرة وارتباطها بالمحور

عبارات 
المحور الأول

معامل 
الارتباط

عبارات 
المحور الثاني

معامل 
الارتباط

1**0.8021**0.663
2**0.8532**0.520
3**0.8333**0.570
4**0.8524**0.547
5**0.7985**0.618
6**0.7986**0.591
7**0.7607**0.498
8**0.8588**0.473

** دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )0.01(.
* دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )0.05(
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مناقشة نتائج الدراسة
وتحديــد  ســعود  الملــك  جامعــة  في  ذاتيًًــا  الموجــه  التدريــب  تفعيــل  في  القيــادات  دور  على  التعــرف  الدراســة  استهدفــت 
نحــو  الدراســة  عينــة  اســتجابات  بيـــن  الإحصائيــة  الدلالــة  ذات  الفــروق  على  والتعــرف  تفعيلــه  دون  تحــول  التي  المعوقــات 
محاورهــا باخــتلاف متغيـــراتها. ويعــرض هــذا الفصــل نتائــج الدراســة مــن خلال التحليــل الــكمي للبيانــات التي تــم الحصــول عليهــا 
بعــد التطبيــق الميدانــي لأداة الدراســة على أعضــاء الهيئــة الإدارية)الإنــاث( في المدينــة الجامعيــة للطالبــات والتابعــة لجامعــة 

الملــك ســعود بالريــاض. ويمكــن تحقيــق أهــداف الدراســة تبعــا لتسلســل أســئلتها والتي كانــت على النحــو الآتــي:

الإجابة عن السؤال الأول: ما دور القيادات بجامعة الملك سعود في تفعيل التدريب الموجه ذاتيًًا لدى أعضاء الهيئة الإدارية؟

المعياريــة  والانحرافــات  الحســابية  والمتوســطات  المئويــة  والنســب  التكــرارات  حســاب  تــم  الســؤال  هــذا  عــن  للإجابــة 
لاســتجابات عينــة الدراســة على عبــارات محــور دور الرئيــس المباشــر في تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًًــا، ومــن ثــم تــم تـــرتيب 

كالتــالي: النتائــج  وجــاءت  لهــا  الحســابي  المتوســط  وفــق  تنازليًًــا  العبــارات 

جدول رقم )4(
افات المعيارية لمحور دور الرئيس المباشر في تفعيل التدريب الموجه ذاتيًًا التكرارات والنسب المئوية والانحر

العبــــــــــارةم
افقة درجة المو

الانحراف المتوسط
التـرتيبالمعياري

افق افقمحايدأو لا أو

1146838كيحرص الرئيس المباشر على نشر ثقافة التدريب الذاتي داخل القسم.1
2.340.7571

%51.830.917.3

يساهم الرئيس المباشر على تنظيم لقاءات دورية بيـن الموظفيـن لتبادل 2
التجارب الناجحة في تطويـر المهارات من خلال التدريب الذاتي.

886369ك
2.080.8425

%4028.631.4

يساهم الرئيس المباشر في توفيـر البــرامج المساعدة للموظف لاستخدامها في 3
التدريب الذاتي.

965668ك
2.120.8554

%43.625.530.9

يحرص الرئيس المباشر على دعم التدريب الذاتي من خلال إطلاع الموظفيـن 4
على التجارب المتميـزة المحلية أو العالمية في التدريب الذاتي.

807070ك
2.040.8267

%36.431.831.8

997051كيلبي الرئيس المباشر الاحتياجات اللازمة للبــرامج التدريبية الذاتية.5
2.210.7983

%4531.823.2

يسعى الرئيس المباشر إلى توجيه الموظفيـن نحو التدريب الذاتي للتغلب على 6
نقاط الضعف التي لديهم في تقييمهم الوظيفي.

1145947ك
2.30.8012

%51.826.821.4

يشجع الرئيس المباشر الموظفيـن بحوافز مادية أو معنوية عند ممارستهم 7
للتدريب الذاتي.

6749104ك
1.830.8678

%30.522.347.3

876172كيشارك الرئيس المباشر الموظفيـن في إعداد خططهم للتطويـر الذاتي.8
2.060.8496

%39.527.732.7
المتوسط الحسابي العام = 2.12، الانحراف المعياري العام = 0.675

المباشــر   الرئيــس  الدراســة على محــور دور  العــام لاســتجابات عينــة  الحســابي  المتوســط  أن   )4( الجــدول  مــن  يــتضح 
الملــك ســعود  في جامعــة  )الإنــاث(  الهيئــة الإداريــة  يــعني أن أعضــاء  )2.12( وهــذا  بلــغ  قــد   

ً
الموجــة ذاتيــاً التدريــب  تفعيــل  في 

محايديـــن تجــاه أدوار الرئيــس المباشــر  في تفعيلــه للتدريــب الموجــه ذاتيًًــا وتـــرى الباحثتــان أن هــذا يــدل على وجــود ضبابيــة 
وعــدم وضــوح لــدور الرئيــس المباشــر في تفعيلــه للتدريــب الذاتــي وقــد يعــود ذلــك إلى ضعــف الاتصــال بيـــن الرئيــس المباشــر 
والموظفيـــن، وهــذا التفسيـــر يتفــق مــع دراســة نيجــون )2012( التي توصلــت إلى أن مهــارات الاتصــال والتواصــل مــن المهــارات 
بيـــن  الشخ�صي  الاتصــال  ضــرورة  بينــت  التي   )2002(  Mike and Caroline ودراســة  الأقســام،  رؤســاء  إليهــا  يفتقــر  التي 
فســر هــذه النتيجــة على وجــود حاجــة لتعزيـــز دور الرئيــس المباشــر في 

ُ
الرئيــس والموظــف في عمليــة التطويـــر الذاتــي. كمــا تُ

دعــم الموظفيـــن وتوجيههــم نحــو التدريــب الموجــه ذاتيًًــا ومســاعدتهم في تحديــد أوجــه القصــور في أدائهــم،  وهــذا يتفــق مــع مــا 
أوصــت بــه دراســة الشــريف )2009(. ويــتضح أن عبــارة » يحــرص الرئيــس المباشــر على نشــر ثقافــة التدريــب الذاتــي داخــل 
القســم. »حصلت على المرتبة الأولى حيث بلغ متوســطها الحســابي )2.34( وهذا يدل على وجود نشــر لثقافة التدريب الموجه 
 أنــه يحتــاج إلى دعــم وتقويــة أكثـــر  مــن خلال تفعيــل وســائل متعــددة تضمــن تـــرسيخ هــذه 

ّ
ذاتيًًــا مــن قبــل الرئيــس المباشــر إلاّ

الثقافة لدى الموظفيـــن لممارســته،حيث أشــارت دراســة حسيـــن )2010( إلى أن القصور في نشــر ثقافة التنمية الذاتية وعدم 
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وجــود اجتماعــات داخــل الكليــات لتوضيــح التغيـــرات العالميــة ومــا نتــج عنهــا مــن أهميــة التوجــه نحــو تنميــة القــدرات بــشكل 
ذاتــي لمواجهــة هــذه التغيـــرات والتحديــات لــه دور رئي�سي في مقاومــة الموظفيـــن لهــذا الأســلوب مــن التدريــب والتنميــة المهنيــة، 
وحصلــت عبــارة »يشجــع الرئيــس المباشــر الموظفيـــن بحوافــز ماديــة أو معنويــة عنــد ممارستهــم للتدريــب الذاتــي« على المرتبــة 
الأخيـرة، حيث بلغ متوسطها الحسابي )1.83( وهذا يدل على وجود ضعف إلى حد ما في تشجيع الرئيس المباشر للموظفيـن 
ماديًًــا ومعنويًًــا عنــد ممارستهــم التدريــب الذاتــي وتـــرى الباحثتــان أن هــذا لــه دور كبيـــر في تأخيـــر ممارســة التدريــب الموجــه ذاتيًًــا 
مــن قبــل الموظفيـــن، وهــذا يتفــق مــع دراســة ســتفان وبوبســكيو )Ștefan & Popescu,2015( التي أشــارت إلى أن الحوافــز 
والمكافــآت يمكــن أن يكــون لهــا دور كبيـــر في دفــع العامليـــن إلى تطويـــر مهاراتهــم ذاتيًًــا. وتعــزو الباحثتــان ضعــف التشجيــع المادي 
إلى أن الجامعــة قــد لا يكــون لديهــا بنــد للحوافــز الماديــة تعطــى صلاحيتــه للرؤســاء المباشريـــن .أمــا ضعــف التشجيــع المعنــوي 
فقــد يُُعــزى إلى ضعــف الاتصــال بيـــن الرئيــس المباشــر والموظفيـــن وضعــف اهتمــام الرئيــس المباشــر بهــذا النــوع مــن التدريــب 
وهــذا يتفــق مــع دراســة الصاعــدي )2011( التي بينــت أن عــدم اهتمــام الإدارة ودعمهــا لعمليــة التدريــب الذاتــي على الرغــم مــن 

دعمهــا لأشكال التدريــب الأخــرى كان مــن أســباب عــدم ممارســة التدريــب الذاتــي لــدى الموظفيـــن.

إجابة السؤال الثاني: ما معوقات تفعيل التدريب الموجه ذاتيا في جامعة الملك سعود من وجهه نظر أعضاء الهيئة الإدارية؟ 

المعياريــة  والانحرافــات  الحســابية  والمتوســطات  المئويــة  والنســب  التكــرارات  حســاب  تــم  الســؤال  هــذا  عــن  وللإجابــة 
 وفــق 

ً
، ومــن ثــم تــم تـــرتيب العبــارات تنازليــا

ً
لاســتجابات عينــة الدراســة علــى عبــارات محــور معوقــات التدريــب الموجــه ذاتيــا

النتائــج كالتالــي: لهــا وجــاءت  المتوســط الحســابي 

جدول رقم )5(
افات المعيارية لمحور دور الرئيس المباشر في تفعيل التدريب الموجه ذاتيًًا التكرارات والنسب المئوية والانحر

العبــــــــارة م
افقة درجة المو

الانحراف المتوسط
التـرتيبالمعياري

افق افقمحايدأو لا أو

 لدى القيادات الأكاديمية 1
ً
نقص المهارات اللازمة للتدريب الموجه ذاتياً
مما يجعله لا يدعم هذا النوع من التدريب.

9610222ك
2.330.6526

%43.646.410

تدني الاستفادة من الأفراد الذيـن طوروا أنفسهم عن طريق التدريب 2
الذاتي في العمل القيادي.

1127830ك
2.370.7135

%50.935.513.6

1244254كضغط المهام في العمل مما يؤدي لعدم توفيـر المجال للتدريب الذاتي.3
2.310.8437

%56.419.124.5

عدم وجود تحدي في المهام الوظيفية يدفع الموظف لعدم التوجه 4
نحو التدريب الموجه ذاتيا لتطويـر قدراته.

1445521ك
2.550.6623

%65.5259.5

قلة دعم القيادات الأكاديمية للتدريب الذاتي مقابل حجم الدعم 5
لبــرامج التدريب التقليدية.

136777ك
2.580.5542

%61.8353.2

تدني مهارات استخدام الحاسب الآلي لدى القيادات الأكاديمية مما 6
يتسبب في عدم دعمهم للتدريب الذاتي.

869143ك
2.190.7428

%39.141.419.5

الموظفيـن الذيـن ارتفعت مستويات أدائهم نتيجة التدريب لا يولون 7
مسؤوليات ومهام أكبــر.

1246927ك
2.440.7034

%56.431.412.3

عدم احتساب الدورات الناتجة من التدريب الذاتي في التـرقيات يقلل 8
من التوجه نحو التدريب الموجه ذاتيا.

1693912ك
2.710.5611

%76.817.75.5
المتوسط الحسابي العام = 2.44، الانحراف المعياري العام = 0.380

يــتضح مــن الجــدول )5( أن المتوســط الحســابي العــام لاســتجابات عينــة الدراســة على محــور معوقــات تفعيــل التدريــب 
الموجــه ذاتيًًــا قــد بلــغ )2.44( وهــذا يــعني أن أعضــاء الهيئــة الإداريــة )الإنــاث( في جامعــة الملــك ســعود موافقيـــن على كــون هــذه 

العبــارات في هــذا المحــور تمثــل معيقــات للتدريــب الموجــه ذاتيًًــا.

حيــث حصلــت عبــارة »عــدم احتســاب الــدورات الناتجــة مــن التدريــب الذاتــي في التـــرقيات يقلــل مــن التوجــه نحــو التدريــب 
الموجــه ذاتيًًــا« على المرتبــة الأولى حيــث بلــغ متوســطها الحســابي )2.71( وهــو مــا يــعني أن أفــراد العينــة يـــرون أن عــدم احتســاب 
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الــدورات الناتجــة مــن التدريــب الذاتــي في التـــرقيات مــن أبــــرز المعيقــات التي تحــول دون التوجــه إلى التدريــب الموجــه ذاتيًًــا، وهــذا 
يتفــق مــع دراســة المحيذيــف والــداوود )2019( ودراســة الصاعــدي )2001( ودراســة البليهــد )2020( ودراســة الحجــاجي )2019( .

كمــا حصلــت عبــارة »تدنــي مهــارات اســتخدام الحاســب الآلي لــدى القيــادات الأكاديميــة ممــا يتسبــب في عــدم دعمهــم 
للتدريــب الذاتــي« على المرتبــة الأخيـــرة بمتوســط حســابي مقــداره )2.19( وهــذا يــعني أن أفــراد العينــة محايــدون تجــاه اعتبــار 
أن تدنــي مهــارات اســتخدام الحاســب الآلي لــدى القيــادات الأكاديميــة أحــد معيقــات التدريــب الموجــه ذاتيًًــا وهــذا يختلــف مــع 
دراســة البليهــد )2020( حيــث أشــارت أن مهــارة الحاســب الآلي مــن أهــم المهــارات التي تحســن مــن أداء الإداري، وهــذا بــدوره 

يدفــع القائــد نحــو توجيــه موظفيــه إلى رفــع مســتواهم المهني ذاتيًًــا.

إجابــة الســؤال الثالــث: هــل توجــد فــروق ذات دلالة إحصائية تعــزى لمتغيـــر المؤهــل ومتغيـــر جهة العمل في تحديــد دور 
القيادات الأكاديمية في تفعيل التدريب الموجه ذاتيًًا؟  

وللإجابــة عليــه تــم اختبــار تحليــل التبايـــن في اتجــاه واحــد لمعرفــة الفــروق الإحصائيــة للمحــاور بالنســبة لمتغيـــرات، وهي 
على النحــو التــالي:

 - المؤهل التعليمي - في الجدول أدناه نتائج تحليل التبايـن في اتجاه واحد للمحوريـن لمتغيـر المؤهل التعليمي.
ً
أولاً

يتبيـن من الجدول )5( ما يلي:

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في اســتجابات أفــراد العينــة حــول المحــور الأول )دور الرئيــس المباشــر في تفعيــل 
 )6.54( F بلــغ معامــل  ذاتيًًــا(، حيــث  الموجــه  التدريــب 
 )0.002( دلالــة  ومســتوى   )219( حريــة  درجــة  عنــد 
وهــو أصغــر مــن )0.05(، ولمعرفــة مصــدر تلــك الفــروق 
الباحثتــان اختبــار شــيفيه )Scheffe( وأتضح  أجــرت 
مــن  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  توجــد  أنــه 
مؤهلهــم العــلمي ثانــوي ومــن مؤهلهــم العــلمي دراســات 
عليــا لصــالح مــن مؤهلهــم العــلمي ثانــوي، وأتضح أنــه 
توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن مــن مؤهلهــم 
عليــا  دراســات  العــلمي  مؤهلهــم  ومــن  جــامعي  العــلمي 
 )6( والجــدول  جــامعي،  العــلمي  مؤهلهــم  مــن  لصــالح 

يبيـــن ذلــك.

المــؤهلات  إلى حاجــة ذوي  يـــرجع  قــد  أنــه  إلى  ذلــك  الباحثتــان  وتعــزو 
مــن  أكثـــر  الذاتــي  التدريــب  نحــو  للدعــم  والجــامعي(  )الثانــوي  العلميــة 
أصحــاب المــؤهلات العليــا كمــا قــد يكــون هنــاك قصــور في مهــارات الموظفــات 
مــن ذوي المــؤهلات الثانويــة والجامعيــة أكثـــر مــن ذوي المــؤهلات العليــا ممــا 

إلى توجيههــم نحــو التدريــب الذاتــي. يدفــع بالرئيــس المباشــر 

مــن  فيــتضح  ذاتيًًــا(  الموجــه  التدريــب  )معوقــات  الثانــي  المحــور  أمــا 
الجــدول رقــم )8( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في اســتجابات 
 F أفــراد العينــة حــول معوقــات التدريــب الموجــه ذاتيًًــا، حيــث بلــغ معامــل 
)1.72( عنــد درجــة حريــة )219( ومســتوى دلالــة )0.181( وهــو أكبــــر مــن 
)0.05( وهذا يدل على أن معيقات التدريب الموجه ذاتيًًا لا تتأثـــر باختلاف 
التي   )2019( الحجــاجي  دراســة  مــع  تتفــق  النتيجــة  وهــذه  العــلمي  المؤهــل 
في  العــلمي  المؤهــل  لمتغيـــر  تعــزى  إحصائيــة  دلالــة  وجــود  عــدم  إلى  أشــارت 

المهنيــة. التنميــة  مشــكلات  محــور 

جدول رقم )6(
اختبار تحليل التبايـن في اتجاه واحد لبيان الفروق الإحصائية بيـن 

إجابات أفراد العينة بحسب متغيـر المؤهل التعليمي

مجموع مصدر التبايـنالمحاور
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
F

مستوى 
الدلالة

المحور 
الأول

5.6922.84بيـن المجموعات
6.54*0.002

94.362170.435داخل المجموعات

المحور 
الثاني

0.49520.247بيـن المجموعات
1.720.181

31.202170.144داخل المجموعات

)*( دالة عند مستوى 0.05

جدول رقم )6( 
اختبار شيفيه )Scheffe(لتحديد مصدر 

الفروق لمتغيـر المؤهل التعليمي

 

المؤهل التعليمي ومتوسطاته

دراسات جامعيثانوي
عليا

2.392.141.79

المؤهل التعليمي 
طاته

س
ومتو

ثانوي
   

2.39
جامعي

0.15  
2.14

دراسات عليا
*0.002*0.029

1.79
)*( دالة عند 0.05
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ثانيًًا - متغيـر جهة العمل: في الجدول رقم )7( نتائج تحليل التبايـن في اتجاه واحد للمحوريـن لمتغيـر جهة العمل.

يتبيـن من الجدول )7( ما يلي:

في  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  توجــد  لا  أنــه 
اســتجابات أفــراد العينــة حــول دور الرئيــس المباشــر في 
 )2.22( F تفعيل التدريب الموجه ذاتيًًا، حيث بلغ معامل
عنــد درجــة حريــة )219( ومســتوى دلالــة )0.111( وهــو 
أكبــــر من )0.05( وهذا يدل على أن الرؤســاء المباشريـــن 
لا يختلفــون في دعمهــم وتفعيلهــم للتدريــب الموجــه ذاتيًًــا 
الباحثتــان  يديـــرونها،وتعزوا  التي  الأقســام  باخــتلاف 
السبــب إلى أن الأعمــال الإداريــة لا تختلــف بــشكل كبيـــر 
بيـــن الأقســام فهي إلى حــد مــا متشــابهة لــذا قــد لا يكــون 

هنــاك فــروق في دور الرئيــس المباشــر في تفعيلــه للتدريــب الموجــه باخــتلاف جهــة العمــل.

كما يتبيـن من الجدول انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول معوقات التدريب الموجه 
ذاتيًًــا، حيــث بلــغ معامــل F )0.088( عنــد درجــة حريــة )219( ومســتوى دلالــة )0.916( وهــو أكبــــر مــن )0.05(.وهــذا يــدل على أنــه لا 
تختلــف المعيقــات للتدريــب الموجــه باخــتلاف جهــة العمــل وهــذا لا يتفــق مــع دراســة الثبــيتي )2014( التي أثبتــت أن رؤســاء الأقســام 

العلمية بالجامعات يفتقرون إلى المهارات الإدارية اللازمة والتي تؤثـر بدورها على توجيه مرؤوسيهم نحو التطويـر.

نتائج الدراسة:

نتائــج الســؤال الأول المتعلــق بــدور القيــادات في تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًًــا مــن وجهــة نظــر أعضــاء الهيئــة الإداريــة 
في المدينــة الجامعيــة للطالبــات كمــا يلي:

-	 جــاء دور القيــادات فــي تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًــا مــن وجهــة نظــر أعضــاء الهيئــة الإداريــة فــي المدينــة الجامعيــة 
للطالبــات بدرجــة »محايــد« وبلــغ المتوســط الحســابي )2.12(.

-	 وافــق أفــراد عينــة الدراســة علــى وجــود معوقــات تعرقــل تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًــا بدرجــة »موافــق« ومتوســط 
حســابي بلــغ )2.44(.

-	 توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة )0.05≥( بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول 
دور الرئيــس المباشــر فــي تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًــا تعــزى لاختــاف المؤهــل العلمــي، حيــث أتضــح أن هنــاك فــروق 
إحصائيــة بيـــن مــن يحمــل المؤهــل العلمــي )ثانــوي( ومــن يحمــل المؤهــل العلمــي )دراســات عليــا( لصالــح )الثانــوي(، كمــا 
أتضــح أنــه توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن مــن يحمــل المؤهــل العلمــي )جامعــي( ومــن يحمــل المؤهــل العلمــي 

)دراســات عليــا( لصالــح مــن مؤهلهــم العلمــي جامعــي.

-	 لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة )0.05≥( بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول 
معوقــات التدريــب الموجــه ذاتيًــا تعــزى لاختــاف المؤهــل الدرا�ســي.

-	 لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة )0.05≥( بيـــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة حــول 
جميــع محــاور الدراســة تعــزى لاختــاف جهــة العمــل.

توصيات الدراسة

في ضوء النتائج التي أسفرت عنها الدراسة، فإنها تو�صي بما يلي:

1 توجيه الموظفيـن نحو التدريب الذاتي للتغلب على نقاط الضعف التي لديهم في تقييمهم الوظيفي. -

2 تلبية الاحتياجات المادية والمعرفية اللازمة للبــرامج التدريبية الذاتية. -

جدول رقم )7( 
يوضح اختبار تحليل التبايـن في اتجاه واحد لبيان الفروق 

الإحصائية بيـن إجابات أفراد العينة بحسب متغيـر جهة العمل

مجموع مصدر التبايـنالمحاور
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
F

مستوى 
الدلالة

المحور 
الأول

2.00821.004بيـن المجموعات
2.220.111

98.052170.452داخل المجموعات

المحور 
الثاني

0.02620.013بيـن المجموعات
0.0880.916

31.672170.146داخل المجموعات

)*( دالة عند مستوى 0.05
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3 توفيـر البــرامج الإلكتـرونية المساعدة للموظف لاستخدامها في التدريب الذاتي. -

4 تنظيم لقاءات دورية بيـن الموظفيـن لتبادل التجارب الناجحة في تطويـر المهارات من خلال التدريب الذاتي. -

5 التعــاون والتشــارك بيـــن القيــادات مثــل )رؤســاء أقســام - عمــداء - وكيــات، وغيـــرهم( وبيـــن الموظفيـــن فــي إعــداد  -
الذاتــي. للتطويـــر  خططهــم 

6 إطلاع الموظفيـن على التجارب المتميـزة المحلية أو العالمية في التدريب الذاتي. -

7 التشجيع المادي والمعنوي للموظفيـن عند ممارستهم للتدريب الذاتي. -

8 احتساب الدورات الناتجة من التدريب الذاتي في التـرقيات. -

9 تجنب الروتينية في المهام ليدفع الموظف نحو التدريب الموجه ذاتيًا. -

الاستفادة من الأفراد الذيـن طوروا أنفسهم عن طريق التدريب الذاتي في العمل القيادي.- 10

حدود الدراسة  
1 فــي تفعيــل التدريــب الموجــه ذاتيًا مــن وجهــة  - القيــادات  الحــدود الموضوعية: اقتصرت الدراســة الحاليــة علــى دور 

نظــر أعضــاء الهيئــة الإداريــة.

2 الحدود المكانية: اقتصرت هذه الدراسة على جامعة الملك سعود في مدينة الرياض. -

3 الحدود البشرية: اقتصرت هذه الدراسة على عينة من الهيئة الإدارية بجامعة الملك سعود.  -

4 طبق هذه الدراسة خلال الفصل الدرا�سي الأول من العام الدرا�سي 1442هـ . -
ُ
الحدود الزمانية: سوف ت
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 ABSTRACT

The research aimed to study the role of leaders in Prince Saud University in activating the training 
curriculum, the used research sample is female members of the administrative staff of Prince Saud Univer-
sity in Riyadh, the members are (331). The used research tool is questionnaire. The study concluded with 
several results, the most important of which are: The degree of (the role of leaders in activating self-directed 
training) was neutral, with an arithmetic mean of all dimensions reaching (2.12).

The study sample also agreed that there are obstacles to self-training with a degree that is in agreement 
with an arithmetic average for all axes of (2,44). There are also statistically significant differences between 
the averages of the study sample responses about the role of the direct manager in activating self-directed 
training due to the difference in scientific qualification in favor of (secondary). There are also statistically 
significant differences between those who hold a scientific qualification (university) and those who hold 
an academic qualification (postgraduate studies). There are no statistically significant differences between 
the averages of the study sample responses about obstacles to self-directed training due to the difference in 
academic qualification. There are no statistically significant differences between the averages of the study 
sample responses on all study axes due to the difference of the employer.

The study recommends the necessity of material and moral encouragement for employees when they 
practice self-training, counting the courses resulting from self-training in promotions, and avoiding routine 
tasks in order to push the employee towards self-directed training.

Keywords: Role of Leaders, Self-Directed Training, King Saud University.


