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 فاعلية البرامج التدريبية في تحقيق جودة التدريب 
 1لحليمانيفين شريف عبد
 (ث)إيجو  بالإسكندريةالمعهد العالي للسياحة والفنادق 

 الملخصمعلومات المقالة              

يهدف البحث إلى دراسة دور فاعلية البرامج التدريبية في تحقيق جودة التدريب تبعا لآراء 
سكندرية. وقد أجريت الدراسة نجوم بمدينة الإ ةوالثلاث ةوالأربع ةاملين بفنادق الخمسعلالمدراء وا

من العاملين. وتم تجميع  385من المدراء،  145موزعة كالآتي  افرد  530على عينة قوامها 
تباع أسلوب المقابلة الشخصية  االبيانات باستخدام استمارة استقصاء لكل من المدراء والعاملين ب

مت الجداول والنسب المئوية ومعامل الارتباط البسيط لإجراء التحليل الإحصائي.  دخواست
أظهرت أهم النتائج بالنسبة لعينة المدراء وجود علاقة ارتباطية طردية بين مستوى جودة التدريب 

. أما بالنسبة لعينة العاملين فوجدت علاقة ارتباطية 0,01ودرجة الفندق عند مستوى إجمالي 
ن مستوى فاعلية البرامج التدريبية وكل من المستوى التعليمي والعمر عند مستوى يبطردية 
 .0,05معنوية 

 المقدمة 
ضرورة ملحة  و  ،فهو يعمل على تنمية المهارات والمعارف للعاملين ،يعتبر التدريب من أهم عناصر تطوير العنصر البشري 

يل السلوك لينعكس على تحسين القدرات وجودة الخدمة المقدمة،  عدوتفهو وسيلة لتنمية القوى البشرية  ،لرفع مستوى أدائهم
القدرة على التعامل مع الوسائل الحديثة، التقليل من الأخطاء، مواجهة المشكلات والعمل  و  تخفيض الكلفة. الإنتاجية،زيادة 

لف أنماط التدريب تبعاً ختوت ..(Colicarden, 2012) سيلة لتشجيع العاملين على التقدم الوظيفيوالتدريب و  .على حلها
أو أسابيع إلى برامج تدريبية  اً فينقسم من حيث مدة التدريب إلى برامج تدريبية قصيرة المدى لا تتجاوز أيام ،للغرض منها

. أو (.(Klandon, 2013 وبرامج تدريبية طويلة المدى تمتد لأكثر من ستة أشهر أشهر، ةمتوسطة المدى لا تتجاوز ثلاث
. وللبرامج التدريبية (2014) صالح، الاتجاهاتتنمية المهارات وتعديل  المعلومات،ه: من أجل تحسين منض تبعاً للغر 

تحتاج لخبرة فنية وينبغي أن تكون شاملة لكافة التخصصات   المستمر، ومواكبة للتطور  نها متجددةإسمات مميزة حيث 
 (. 2013)سالم،   والأقسام المختلفة للفندق

ها تحديد الاحتياجات التدريبية المطلوبة لرفع كفاءة العاملين بما يتلائم مع هملناجحة تمر بعدة مراحل أ ا يةوالبرامج التدريب
)عبد الرحمن،  تحقيقه  هدف تقليص الفجوة بين الأداء الواقعي والأداء المرادبالمكانة التي يشغلها داخل المنشأة الفندقية 

اسية في تنفيذ البرامج التدريبية من خلال تحديد الهدف الأساسي من  سالأالركيزة  هيالاحتياجات التدريبية ف (.2001
   :وذلك من خلال. التدريب وعدد العاملين المراد تدريبهم

 الإمكانياتدراك مناطق الضعف في أداء العاملين، الاستفادة من إتحديد مناطق القوة التي ينبغي المحافظة عليها،  أولا:
 (..(Brinker and Moneyer, 2008المتاحة وتنميتها

تحديد  المناسبة،الوسائل التعليمية  للاحتياجات،ثانياَ: التخطيط للبرنامج التدريبي من خلال إعداد المحتوى التعليمي الملائم 
 (.(Genwer, 2007كلفة المطلوبةوال التدريبي،الفترة الزمنية لتنفيذ البرنامج 

 
1 dr.nevensherif@yahoo.com 

 الكلمات المفتاحية 

فاعلية   ؛ قطاع الضيافة
جودة  ؛التدريب
 .التدريب

 

     
(JAAUTH)  

  ،1، العدد 18المجلد 
(2020)  ، 

. 220 - 208 ص  

https://jaauth.journals.ekb.eg/


   .220-208، ص 2020،  1، العدد 18المجلد  (JAAUTH)                             نيفين شريف عبد الحليم               

 

209 | P a g e  
https://jaauth.journals.ekb.eg/  

 يده من محتوى علمي واحتياجات تدريبية.حدت ثالثاً: تنفيذ البرنامج التدريبي تبعا لما تم

 .رابعاً: تقييم البرنامج التدريبي للوقوف على مدى كفاءة البرنامج التدريبي وتحقيقه للأهداف المطلوبة 

وبعد التقييم عملية مستمرة، توفر معلومات تساعد على التخطيط ووضع السياسات المستقبلية للمنشأة، ويسهم في زيادة 
 (. 2005) صالح،   وسيلة لقياس مدى توافر العنصر البشري المؤهل للقيام بالأعمال على خير وجه ل شكالإنتاج، وي

 البحثمشكلة 
تكمن مشكلة البحث في الوقوف على مدى جودة البرامج التدريبية في صناعة الضيافة من خلال التعرف على مدى فاعلية  

والتعرف على العقبات التى تواجه تنفيذ البرامج   ،دريبي لمحتواه التمج مة مدة البرناء، مدى تنوعها وملاةمج التدريبياالبر 
 التدريبية والسياسات التدريبية المتبعة تبعا لآراء المدراء.

 أهداف البحث
 : إلىيهدف البحث 

 تبعها المدراء بالفندق.يالتي  التعرف على مستويات السياسات التدريبية -
 تواجه تنفيذ البرامج التدريبية.لتي ات االتعرف على آراء المدراء في العقب -
 التعرف على مستوى فاعلية البرامج التدريبية تبعا لآراء العاملين. -
 التعرف على مستوى جودة التدريب تبعاً لآراء العاملين. -
 دراسة العلاقات الارتباطية بين المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة موضوع الدراسة.  -

 فروض الدراسة 
علاقة ارتباطية بين جودة التدريب تبعاً لآراء المدراء وكل من العمر، المستوى التعليمي، عدد سنوات العمل،  وجد ت -1

 ودرجة الفندق. 
توجد علاقة ارتباطية بين فاعلية البرامج التدريبية تبعاً لآراء المدراء وكل من العمر، المستوى التعليمي، عدد   -2

 ق.سنوات العمل، ودرجة الفند
راء العاملين عن مدى فاعلية البرامج التدريبية وكل من العمر، المستوى التعليمي، عدد  آبين  ةتوجد علاقة ارتباطي -3

 سنوات العمل، ودرجة الفندق.
راء العاملين عن جودة البرامج التدريبية وكل من العمر، المستوى التعليمي، عدد سنوات آبين  ةتوجد علاقة ارتباطي -4

 ق.الفنددرجة العمل، و 

 منهج البحث
 تبع البحث المنهج الوصفي التحليليا

 :عينة البحث
على   8، 7، 16سكندرية وعددهم نجوم بمدينة الإ ةوالخمس ةوالأربع ةالبحث جميع المدراء والعاملين في فنادق الثلاث شمل

من   385مدراء، من ال 145ي: من المبحوثين موزعة كالآت 530وقد تم اختيار عينة عشوائية بلغ عددها  التوالي(.
 العاملين.

 
 

https://jaauth.journals.ekb.eg/


   .220-208، ص 2020،  1، العدد 18المجلد  (JAAUTH)                             نيفين شريف عبد الحليم               

 

210 | P a g e  
https://jaauth.journals.ekb.eg/  

 توزيع المبحوثين من المدراء والعاملين على الفنادق تبعاً لعينة البحث
 درجة الفندق 

 العاملين المدراء 

 % العدد  % العدد 

 34,83 134 19,3 28 نجوم ةفنادق الثلاث

 21,85 84 55,9 81 نجوم ةفنادق الأربع

 43,37 167 24,8 36 نجوم ةفنادق الخمس

 :أسلوب جمع البيانات
 عدة محاور: كل استمارة وشملت تم توزيع نموذجين من الاستمارات، نموذج خاص بالعاملين وآخر بالمدراء

 الاستمارة الخاصة بالمدراء -1
  45ن المحور الأول احتوى على البيانات العامة للمدراء النوع )ذكر أو أنثى( العمر وتم تقسيمه إلى ثلاث فئات أقل م

سنة فأكثر والحالة الاجتماعية )أعزب ، متزوج( ، والمستوى التعليمي وقسم   54سنة ، و  54سنة لأقل من  45ة، من سن
  15سنة ، من 15أقسام )متوسط، جامعي، أعلى من جامعي( وعدد سنوات العمل وتم تقسيمها إلى )أقل من  ةإلى ثلاث

مرات اشتمل على درجة الخبرة التدريبية من خلال عدد فلثاني لمحور اأما او فأكثر(.  سنة 20ومن  سنة 20سنة لأقل من 
برامج  ةلأقل من عشر  ةبرامج تدريبية أعطى درجة، من خمس ةأقسام )أقل من ثلاث ةحضور البرامج التدريبية وقسم إلى ثلاث

ستوى  قياس م تمل على شا المحور الثالث  برامج تدريبية أعطى ثلاث درجات(. ةن، وأكثر من عشر اتدريبية أعطى درجت
من خلال العقبات التى تواجه البرامج التدريبية في ضوء عدة عبارات بحيث وذلك  (  (Ovidium, 2009.جودة التدريب

وقد تم تقسيم المدراء تبعا لمستوى آرائهم في العقبات التى تواجه التدريب إلى   .ت الدرجة الأعلى للإجابة الصحيحةيأعط
درجة فأكثر(. وتم قياس مستوى  18درجة( ومرتفعة )من  18> 11طة )من ( ومتوسدرجة 11مستويات ضعيفة )أقل من 

جمالي مستوى  إوتم تقسيم  . ت الدرجة الأعلى للإجابة الصحيحةيفي ضوء عدة عبارات أعط الإشرافيةالسياسات التدريبية 
درجة   16فع )جة( مرتدر  16> 8درجات( متوسط )من  8منخفض )أقل من  ،مستويات ةالسياسات التدريبية إلى ثلاث

فأكثر(. وبناء على إجمالي درجة مستوى العقبات التى تواجه البرامج التدريبية وكذلك درجة مستوى السياسات التدريبية 
 21درجة( متوسط )من  21)أقل من  ضعيفمستويات  ةتم قياس مستوى جودة التدريب حيث قسمت إلى ثلاث الإشرافية
المحور الرابع اشتمل على قياس مستوى فاعلية البرامج التدريبية من   أكثر(.درجة ف 30) من درجة( مرتفع  30درجة > 

، وجود نظام لرقابة   تضمنت تطوير البرامج التدريبية( .(Weissmuller and Helden, 2009  .خلال عدة عبارات 
ية بالجانب العملي، وضع نظام التدريبلبرامج العاملين أثناء التدريب، استخدام أساليب حديثة في البرامج التدريبية، دعم ا

درجات(   6مستويات منخفض )أقل من  ةفعال لتقييم البرامج التدريبية وقسم مستوى فاعلية البرامج التدريبية إلى ثلاث
 درجات فأكثر(. 10درجات( مرتفع ) 10درجات > 6متوسط ) 

 الاستمارة الخاصة بالعاملين وقد شملت عدة محاور كالآتي -2
سنة، من   40العمر وقد قسم إلى ثلاث فئات )أقل من   ،ضمن السياسات العامة للعاملين النوع )ذكر، أنثي(الأول تالمحور 

سنة فأكثر( والحالة الاجتماعية )أعزب، متزوج( والمستوى التعليمي قسم إلى ثلاث  49سنة، ومن  49سنة لأقل من  40
سنوات لأقل   10سنوات،  10تقسيمها إلى )أقل من لعمل تم سنوات ا  وعدد  فئات )متوسط، جامعي، أعلى من الجامعي(

حضور البرامج  مرات اشتمل على درجة الخبرة التدريبية من خلال عدد فسنة فأكثر(. أما المحور الثاني  15و سنة  15من 
 برامج(. ةمن عشر ، وأكثر برامج ةبرامج تدريبية لأقل من عشر  ةخمس برامج، ةأقسام )أقل من ثلاث ةالتدريبية وقسم إلى ثلاث

الصحيحة أعلى درجة   لأجوبةا لتدريبية من خلال عدة عبارات أعطيتالمحور الثالث تضمن قياس مستوى فاعلية البرامج ا
  درجة فأكثر(.  15درجة( مرتفع ) 15درجة >  11درجة( متوسط ) 11وتم تقسيمها لعدة مستويات ضعيف )أقل من 
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من خلال عدة عبارات تقيس مدى تنوع البرامج التدريبية  ج التدريبيةة البرامستوى جودالمحور الرابع اشتمل على قياس م
درجات(،   7وأعطى الدرجة الأعلى للإجابة الصحيحة وقسم مستوى تنوع البرامج التدريبية إلى مستوى ضعيف ) أقل من 

امج مع دة البرنملائمة مدرجات فأكثر(. وفي ضوء عبارات تقيس مدى  10درجات( ومرتفع ) 10>  7متوسط )من 
درجات(،   9المحتوى، تم قياس مستوى آراء العاملين نحو ملائمة مدة البرنامج مع المحتوى إلى مستوى ضعيف )أقل من 

درجة فأكثر(. وبناء على إجمالي درجات مستوى تنوع البرامج التدريبية ومدى ملائمة  12درجة( وجيد )  12>  9متوسط )
مستويات ضعيف )أقل   ةياس مستوى جودة البرامج التدريبية حيث قسم إلى ثلاثوى، تم قمع المحتمدة البرنامج التدريبي 

 درجة فأكثر(. 21درجة( مرتفع ) 21>    11درجة( متوسط )  11من 

 ثبات المقياس
 من الثبات. ةدرجة مقبولهو و   0,95ووجد أنه   كرونباخ  ألفاعامل متم حساب ثبات المقياس باستخدام 

  اتجة البيانأسلوب معال
حصائيا باستخدام الجداول والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري، كما استخدم إتم معالجة البيانات 

ة بين المتغيرات المستقلة والتابعة وذلك من خلال استخدام برنامج الحاسب الآلي  قار قوة العلابمعامل الارتباط البسيط لاخت
 .SPSSحصائي الإ

 شةئج والمناق النتا
 أولًا: عينة المدراء 

%  من  66,89% من الذكور، 91,7ن غالبية أفراد العينة إ( توزيع المدراء تبعاً للبيانات العامة حيث 1يوضح جدول ) 
. اً جامعي % يحملون مؤهلاً 80,68،  ن و جمتزو % من المدراء 76,55سنة.  54سنة لأقل من  45المدراء أعمارهم بين 

 سنة فأكثر. 20%( يعملون من 84,83ة المدراء ) بين أن غالبينوات العمل توبالنسبة لعدد س

 ات العامةنياب( توزيع المدراء وفقاً لل1جدول )
 % العدد  الخصائص 

 النوع

 ذكر 

 أنثي

 

133 

12 

 

91,7 

8,3 

 العمر

 سنة  45أقل من 

 سنة 54لأقل من  45من 

 سنة فأكثر 54

 

12 

97 

36 

 

8,28 

66,89 

24,83 

 جتماعيةالحالة الا

 بأعز

 متزوج

 

34 

111 

 

23,45 

76,55 

 المستوى التعليمي

 متوسط

 جامعي

 أعلى من الجامعي

 

10 

117 

18 

 

6,89 

80,68 

12,43 

 عدد سنوات العمل

 سنة  15أقل من 

 سنة 20سنة لأقل من  15من 

 سنة فأكثر 20

 

8 

14 

123 

 

5,52 

9,65 

84,83 
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% من المدراء أنه يوجد  91,72بية. حيث أجاب برامج التدريلتي تواجه اللعقبات اعن ا( إلى آراء المدراء 2يشير جدول )
للبرامج التدريبية لوضع وتنفيذ  كافيةمخصصات مالية  تتوفرللتدريب وينبغي أن المخصصة  لميزانية الماليةلانخفاض 

 التيلكافية بين الخبرة ا%( أجاب أن ليس لدى المدر 79,21ووجد أن أكثر من ثلثي العينة ) .أفضل الخطط التدريبية بشكل
%(  56,55راء ). وأجاب أكثر من نصف أفراد العينة من المد(.(Boryond, 2012التدريب  إنجاححجر الزاوية في  تمثل

الفعلية للتدريب وطبقاً لطبيعة  الاحتياجاتلابد أن يتم بناء على  همن اختيار إحيث  ،ختيار المتدربيناأنه يوجد تحيز عند 
من المدراء ضعف الجانب  % 59,31. وقد وجد (2006)عبد اللطيف، لمرجوة قق النتائج ادائه حتى تتحالعمل المكلف بأ

التطبيقي للتدريب. وهذا يمثل أكثر من نصف أفراد العينة من المدراء على الرغم من أهمية الشق التطبيقي للتدريب في 
 . (2004) شفيق، اريةالقدرات المهاطئة وتنمية دعم الجانب النظري وذلك من خلال تعديل الاتجاهات والمفاهيم الخ

لابد أن ترتبط البرامج إذ %( أن البرامج التدريبية لا تتناسب مع طبيعة عمل المتدربين 73,11وأجاب غالبية أفراد العينة )
مل الجديدة  لطبيعة الع تأهيلهمكثير من العاملين يتدرجون في السلم الوظيفي مما يتطلب ف  .عمل به الفرد من يقوم مامع 

Hougel, 2009)). 

%( من أفراد العينة من المدراء أنه يوجد ضعف في نظام الحوافز سواء المادية أو المعنوية للعمالة 64,14وأجاب )
راك في البرامج التدريبية لأنها من وجهة نظرهم لا تحقق الفائدة المرجوة تالمتدربة وذلك يؤدي لعزوف العاملين عن الاش

 Kraig and )للعاملين وعدم الالتزام بالتدريب ةخفض الروح المعنويإلى يؤدي  أو معنوي مماد عائد مادي نظراً لعدم وجو 

Guinis, 2009)..         
 ( توزيع المدراء تبعاً لآرائهم نحو العقبات التي تواجه البرامج التدريبية2جدول )

 لا أوافق نعم أوافق العقبـــــــات

 % العدد  % العدد 

 8,38 12 91,72 133 صة للتدريب لمالية المخص الميزانية ا انخفاض

 79,31 115 20,68 30 لدى المدربين الخبرة الكافية

 56,55 82 43,45 63 التحيز في اختيار المتدربين

 48,28 70 51,72 75 التدريبى تكرار محتوى البرنامج

 58,62 85 41,38 60 فتقار للجدية من قبل المتدربينالا

 31,04 45 62,76 91 قامة أو العمل للمتدربينن مكان الإكن التدريب عبعد أما

 40,69 59 59,31 86 ضعف الجانب التطبيقي للتدريب

 26,89 39 73,11 106 لا تتناسب البرامج مع طبيعة عمل المتدربين

 37,24 54 62,76 91 ساليب الحديثة في التدريباتباع الأ

 39,65 43 70,35 102 لفة غياب التعاون بين الأقسام المخت

 35,86 52 64,14 93 ضعف نظام الحوافز المادية أو المعنوية للعمالة المتدربة

حيث تم تقسيم المدراء  ،العقبات التي تواجه تطبيق البرامج التدريبية عن( توزيع عينة المدراء تبعا لآرائهم 3يوضح جدول )
ة بمتوسط حسابي  وانحراف معياري درج  19ة إلى درج 12ات من مستويات وتراوحت الدرج ةتبعا لآرائهم إلى ثلاث

 %. 24,84% وضعيف بنسبة 67,58وأشارت النتائج إلى أن مستوى الآراء متوسط بنسبة  4,91   19,45

 العقبات التي تواجه تطبيق البرامج التدريبية حول( توزيع المدراء تبعا لمستويات آرائهم 3جدول)
 % العدد  اءمستويات الأد

 24,84 36 درجة(  11ضعيف )أقل من 

 67,58 98 درجة(  18درجة لأقل من  11متوسط )من 

 7,58 11 درجة فأكثر( 18مرتفع )من 
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% أنه توجد سياسات 69,65( إلى آراء المدراء عن السياسات التدريبية المتبعة داخل الفندق حيث أجاب 4يشير جدول )
ى يتسنى للمدراء تحديد الاحتياجات التدريبية ووضع الخطط الزمنية  حتة سات تدريبيتدريبية واضحة وينبغي وضع سيا

ن وضوح السياسات التدريبية تعطي الفرصة لاختيار المتدربين الأكفاء والوسائل التعليمية إ .ذ العملية التدريبية بنجاحلتنفي
 . (2010) فيصل، المناسبة للتدريب

ن المدراء هم من أكثر إيب. وهذه تعد نسبة أكبر حيث عاملين للتدر ة لاختيار ال% أنه لا تتاح له الفرص 74,48وأجاب 
أكثر قدرة على معرفة متطلبات واحتياجات القسم المنوط و ختيار العامل المناسب والمؤهل للتدريب االأشخاص قدرة على 

معايير  أنه لا توجد  %56,55وأوضح العاملين الذين يعملون تحت إشرافه.  وإمكانياتعليه وعلى دراية بقدرات  بالإشراف
راك تكثر قدرة على تحقيق فائدة التدريب المرجوة ويزيد من إقبال العاملين على الاشوالأواضحة لاختيار المدربين الأكفاء 

 في البرامج التدريبية ويرسخ مفهوم الالتزام لديهم. 

 متبعةال التدريبيةالسياسات  حول( توزيع المدراء تبعاً لآرائهم 4جدول )
 لا أوافق نعم أوافق اتالعبار

 % العدد  % العدد 

 46,21 67 53,79 78 يوجد في الاعتبار أهداف المنشأة عند وضع الخطط التدريبية

 40,69 59 59,31 86 يراعى التدريب الاحتياجات الفعلية للمتدربين

 30,35 44 69,65 101 توجد سياسات تدريبية واضحة

 66,89 97 33,11 48 رونةبالوضوح والمتتسم الخطط التدريبية 

 75,86 110 24,14 35 تتاح لك الفرصة للاشتراك في وضع الخطط التدريبية

 49,65 72 50,35 73 يعتبر تدريب العاملين من أولويات الفندق

 77,24 112 22,76 33 توجد برامج تدريبية بشكل دوري

 74,48 108 25,52 37 تتاح لك الفرصة لاختيار أفضل العاملين للتدريب

 56,55 82 43,45 63 ختيار المدربين الأكفاءتوضع معايير واضحة لا

 37,25 54 62,75 91 تتبع المنشاة سياسة تعيين العمالة المدربة 

  46,21 67 53,79 78 الامكانيات لتنفيذ البرامج التدريبية كافة لديك الحرية في استغلال

درجة   18إلى  6جمالي الدرجات من إثلاث فئات، تراوحت  لتدريبية إلى ى السياسات ا وقد تم توزيع المدراء وفقا لمستو 
مستوى السياسات التدريبية لدى   أن( 5حيث توضح نتائج جدول) 2,54 20,19بمتوسط حسابي وانحراف معياري 

 %. 22,06بية ياسات التدريالمستوى المرتفع في الس  ى % من المدراء منخفض بينما كانت نسبة المدراء ذو 44,83

 ( توزيع المدراء تبعا لمستوى السياسات التدريبية6جدول )
 % العدد  مستويات الأداء

 44,83 65 درجة( 8)أقل من  منخفض

 33,11 48 درجة( 16درجة >  8متوسط )من 

 22,06 32 درجة فأكثر( 16مرتفع )

ات التدريبية ثم قياس مستوى جودة  مستوى السياسالتدريبية و  في ضوء إجمالي مستوى العقبات التي تواجه تطبيق البرامج
% وضعيف بنسبة 51,03بنسبة  امتوسط كان ( أن مستوى جودة التدريب6جدول ) جالتدريب حيث توضح نتائ

وهذه النسبة تعد مؤشرا .7,96  5,24% وذلك بمتوسط حسابي وانحراف معياري 17,25بنسبةالمرتفع ، و 31,72%
احتياج على فى اجراء التغيير المطلوب فى سلوكيات ومهارات المتدربين ,ودليل  ةالتدريبياءة البرامج دى انخفاض كفلم

 لديها. ةالمنشاّت لإعادة النظر فى الخطط التدريبي
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 ( توزيع المدراء تبعا لمستوى جودة التدريب6جدول )
 % العدد  مستويات الأداء

 31,72 46 درجة(  21ضعيف )أقل من 

 51,03 74 درجة( 30>  21متوسط )من 

 17,25 25 درجة فأكثر( 30مرتفع )

أنه لا   %(79,32( يوضح توزيع المدراء تبعاً لآرائهم نحو فاعلية التدريب وأجاب غالبية أفراد العينة من المدراء )7جدول )
وجود  مع اليب الحديثة في التدريب. لأس%( بأنه لا تستخدم ا59,32يتم تطوير البرامج التدريبية وأكثر من نصف العينة )

%،  80,69المدراء أجوبة  قصور في نظام الرقابة على العاملين أثناء التدريب ونظم التقييم للمتدرب حيث بلغت نسب
57,86% . 

 ( توزيع المدراء تبعاً لآرائهم نحو فاعلية التدريب7جدول )
 لا أوافق  نعم أوافق  العبارات

 % العدد  % العدد 
 79,32 115 20,68 30 ر البرامج التدريبيةتطوييتم 

 59,32 86 40,68 59 تستخدم الأساليب الحديثة في التدريب
 64,14 93 35,86 52 دعم البرامج التدريبية بالجانب العملي

 80,69 117 19,31 28 يوجد نظام لرقابة العاملين أثناء التدريب
 57,86 110 24,14 35 يوجد نظام تقييم فعال للمتدرب

درجات(، متوسط  6منخفض )أقل من  ،مستويات ةوقد تم توزيع المدراء وفقا لمستوى فاعلية البرامج التدريبية إلى ثلاث 
. ويوضح جدول  3,42 8,25فأكثر( وذلك بمتوسط حسابي وانحراف معياري  10درجات( وعال )من  10>  6)من 

%( بينما انخفض نسبة آراء 64,14ى غالبية أفراد العينة من المدراء متوسط )ة لد( أن مستوى فاعلية البرامج التدريبي8)
 %. 11,72 إلى فاعلية البرامج التدريبية   ى مستو  نالمدراء ع

 ( توزيع المدراء تبعا لمستوى فاعلية البرامج التدريبية8جدول )
 % العدد  مستويات الأداء

 24,14 35 درجات(  6منخفض )أقل من
 64,14 93 درجات(  10>  6متوسط )من 

 11,72 17 درجات فأكثر( 10)من   عال

علاقة ارتباطية  توجدمدراء. ل( العلاقات الارتباطية بين المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة لعينة ا9يوضح جدول )
  0,014عمل )ت الوعدد سنوا ,(0,01عند مستوى معنوية  0,35معنوية بين فاعلية التدريب وكل من المستوى التعليمي) 

 (. 0,01عند مستوى معنوية 

، كما أن زيادة  كلما أصبح الفرد قادراً على تبني الوسائل الحديثة وتعديل مهاراته كلما ارتفع المستوى التعليمي هأن وقد وجد
  كما وجد علاقة  .(.(Hamnu and Feldd, 2010 سنوات العمل تكسب الفرد القدرة على صقل مهاراته وتنمية قدراته

(، وعدد سنوات العمل  0,01عند مستوى معنوية  0,015معنوية بين جودة التدريب وكل من المستوى التعليمي )  باطيهارت
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درجة الفندق دوراً هذا وتلعب (. 0,01عند مستوى معنوية (0,028( ودرجة الفندق )0,01عن مستوى معنوية  0,269)
          .(Zergar and Jardf, 2011)نجاح التدريب لإ مكانياتالإة في جودة البرامج التدريبية من خلال توفير كاف اً مهم

 ( العلاقات الارتباطية بين المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة لعينة المدراء9جدول )
 المتغيرات التابعة المتغيرات المستقلة

 جودة التدريب فاعلية التدريب
 0,746* 0,834** العمر

 0,015* 0,035* المستوى التعليمي
 0,269* 0,014* عدد سنوات العمل

 0,028** 0,932* درجة الفندق 
           0,05** مستوى معنوية                            0,01* مستوى معنوية               

 ثانياً: عينة العاملين
%(، ونسبة 66,49لعينة من الذكور )راد ا ( توزيع العاملين تبعا للبيانات العامة، حيث وجد أن غالبية أف10يوضح جدول ) 

% من أفراد العينة متزوجون، وأكثر من نصف العينة يحملون مؤهلًا  66,75سنة. بينما  40% أعمارهم أقل من 43,37
 سنة فأكثر. 15 خدمتهم%( 44,67%(. في حين أن ما يقرب من نصف أفراد العينة )69,09جامعياً )

 نات العامةللبيا( توزيع العاملين تبعاً 10جدول )
 % العدد  الخصائص 

 الجنس

 ذكر   

 أنثى   

 

256 

129 

 

66,49 

33,51 

 العمر

 سنة  40أقل من 

 سنة 49سنة لأقل من  40

 سنة فأكثر 49

 

167 

134 

84 

 

43,37 

34,81 

21,82 

 الحالة الاجتماعية

 أعزب

 متزوج

 

128 

257 

 

33,25 

66,75 

 المتسوى التعليمي

 متوسط

 جامعي 

 جامعيأعلى من ال

 

95 

266 

24 

 

24,67 

69,09 

6,24 

 عدد سنوات العمل

 سنوات 10أقل من 

 سنة 15سنوات لأقل من  10

 سنة فأكثر 15

 

71 

142 

172 

 

18,44 

36,89 

44,67 

%(  55,58( إلى توزيع العاملين وفقاً لعدد البرامج التدريبية، حيث ما يزيد عن نصف أفراد العينة )11يشير جدول )
برامج تدريبية  ةمن خمس اجتازوا% 27,71. في حين امج تدريبية لأقل من خمسة برامج تدريبيةبر  ةثحاصلون على ثلا

 برامج تدريبية. ةلأقل من عشر 
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 ( توزيع العاملين تبعاً لعدد البرامج التدريبية11جدول )
 % العدد  العبارة

 33,25 128 برامج تدريبية 3 قل منأ

 55,58 214 تدريبية  برامج 5لأقل من  3

 27,71 107 تدريبية  برامج 10لأقل من  5

 2,86 11 برامج تدريبية 10أكثر من 

% يوافقون على أن البرامج التدريبية  71,68ن إ( آراء العاملين تجاه فاعلية البرامج التدريبية، حيث 12يوضح جدول )
ن التدريب يعمل إيجابي للعمل حيث ناخ إ% يجدون أن البرامج التدريبية تؤثر في خلق م73,76تحسن أداء العمل بدقة؛ و

 على رفع الروح المعنوي للعاملين نتيجة لأداء العمل بشكل جيد.

 فاعلية البرامج التدريبيةتبعاً لآرائهم نحو  العاملين( توزيع 12جدول )
 لا أوافق نعم أوافق العبارات

 % العدد  % العدد 

 28,32 109 71,68 276 تحسن البرامج التدريبية أداء العمل بدقة -

 23,12 89 76,88 296 تساعد البرامج التدريبية على حل المشكلات التى تواجهك -

 26,76 103 73,24 282 تسهم في ابتكار وسائل جديدة لأداء العمل بكفاءة -

 29,87 115 70,13 270 تعمل البرامج التدريبية على التقليل من الأخطاء -

 73,76 284 26,24 101 خلق مناخ إيجابي للعمل  ة علىلا تؤثر البرامج التدريبي  -

 29,09 112 70,91 273 تؤدي لاكتساب قدرات مهارية جديدة -

 31,71 120 68,83 265 تساعد على اتخاذ القرارات الرشيدة -

 69,35 267 30,65 118 لا تؤثر البرامج التدريبية على اختصار الوقت في أداء الأعمال  -

%  68,84مستويات توزيع العاملين تبعاً لآرائهم نحو مدى فاعلية البرامج التدريبية حيث وجد أن إلى  (13يشير جدول )
العاملين في صناعة   أن  بمعنى . 3,16 17,5معياري بلغ  وانحرافمن المبحوثين مستوى آرائهم مرتفعة بمتوسط 

ترسيخ روح  إلى ين الأداء. كما  أن البرامج التدريبية تؤدي وتحس ن تماماً لأهمية البرامج التدريبية في رفع الضيافة مدركو 
                                                        للمنشأة الفندقية. الانتماء

 ( مستويات توزيع العاملين تبعاً لآرائهم نحو فاعلية البرامج التدريبية13جدول )
 % العدد  المستوى

 9,87 38 درجة(  11ضعيف )أقل من

 21,29 82 درجة( 15>  11متوسط )

 68,84 265 درجة فأكثر( 15مرتفع )

( توزيع المبحوثين تبعاً لآرائهم نحو مدى تنوع البرامج التدريبية حيث يرى غالبية أفراد العينة من  14جدول ) توضح نتائج
التدريبية لتشمل كافة الأقسام حتى تكتمل رامج ولابد من تنوع الب. % أنه لا يحدث تنوع للبرامج التدريبية 62,59العاملين 

وقد   .منظومة التدريب ولا تقتصر على أقسام بعينها حيث أن الخدمة الفندقية خدمة متكاملة تحتاج لتعاون جميع الأقسام
لنفس في ا  ويزيد من الثقة ،أن التنوع في البرامج التدريبية يساعد على التقدم الوظيفيعلى % من أفراد العينة 75,32اتفق 

ويزيد من رغبتهم في التقدم   إليه . وهذا ما أشار وهذا يدعم الانتماء نحو المنشأة الفندقية ويشعرهم بمسئولية تجاه عملهم
% من أفراد العينة أنه لا توجد مرونة في تعديل نوعية البرامج التدريبية. فالذي 74,5أن  كما يرى  .2014فضل،  الوظيفي

يكون هناك عدة   أن ن الاحتياجات التدريبية تختلف من منشأة لأخرى فينبغي إحيث لآخر يصلح لمكان قد لا يصلح ل
 .(.(Zoglow, 2012 كل منشأة اختيارات للبرامج تبعاً لاحتياجات
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 ( توزيع العاملين تبعاً لآرائهم نحو مدى تنوع البرامج التدريبية14جدول )
 لا أوافق نعم أوافق العبارات

 % العدد  % العدد 

 62,59 241 37,41 144 البرامج التدريبية تبعاً لاحتياجات العمل تنوع -

 24,67 95 75,32 290 يساعد التنوع في البرامج التدريبية على التقدم الوظيفي  -

 21,81 84 78,19 301 يتناسب مكان التدريب مع نوعية البرانامج  -

 32,21 124 67,79 261 مجالبراالتجهيزات والوسائل التعليمية المستخدمة مناسبة لتنوع -

 74,55 287 25,45  98 توجد مرونة في تعديل موضوعات البرنامج -

 29,61 114 70,39 271 البرنامج  فييحدث تكرار الموضوعات  -

( مستويات توزيع المبحوثين تبعاً مستوى آرائهم نحو مدى تنوع البرامج التدريبية حيث وجد أن  15يوضح جدول ) 
 . 2,54   14,52ثين مستوى آرائهم متوسط في ضوء المتوسط والانحراف المعياري لمبحو % من ا 54,03

 ( مستويات توزيع المبحوثين تبعاً لمستوى آرائهم نحو مدى تنوع البرامج التدريبية15جدول )
 % العدد  المستوى

 34,28 132 درجات( 7ضعيف )أقل من

 54,03 208 درجات( 10>  7متوسط )من 

 11,69 45 درجات فأكثر( 10ع )مرتف

مة مدة البرنامج التدريبي للمحتوى حيث وجد أن  ء( إلى توزيع العاملين تبعاً لآرائهم نحو مدى ملا16يشير جدول )و 
محتوى   يتلاءمأنه لا  يرون % 65,97ون أن مدة البرنامج لا تكون كافية لتحقيق الاستفادة، في حين ير % 63,08

أن تتناسب مع المحتوى التعليمي حتى يمكن من تحقيق الاستفادة القصوى   يجب التي  ة البرنامجمع مدالبرنامج التدريبي 
% لا 71,68النتائج أن أيضا وأظهرت  ..(Wadir and Ghansan, 2012)الأداء فيمن البرنامج والتأثير إيجابياً 

ريبي أن تتلائم مع ظروف العمل حتى لا تؤثر التد ولابد لمدة البرنامجإذ ير مدة البرنامج التدريبي. ييجدون مرونة في تغ
 الخدمة المقدمة للعملاء. في

 ( توزيع العاملين تبعاً لآرائهم نحو مدى ملائمة مدة البرامج التدريبية مع المحتوى 16جدول )
 لا أوافق نعم أوافق العبارات

 % العدد  % العدد 

 63,08 241 37,42 144 ةدافمدة البرنامج كافية لتحقيق الاست -

 65,97 254 34,03 131 م محتوى البرنامج مع مدتهءيتلا -

 31,17 120 68,83 265 تعارض مدة البرنامج مع أوقات العمل الرسميةتلا  -

 71,68 276 28,32 109 ر مدة البرنامجيتوجد مرونة في تغي -

 26,23 101 73,77 284 تشعر بالملل عند حضور البرامج التدريبية -

 25,72 99 74,28 286 ر لمحتوى البرنامج التدريبيتكرا يحدث -

 39,23 151 60,77 234 م مع طبيعة العملمحتوى البرنامج لا يتلاء -

( مستويات توزيع المبحوثين تبعاً لمستوى آرائهم نحو ملائمة مدة البرنامج التدريبي للمحتوى حيث  17يتضح من جدول )
ويعد ذلك من المشكلات .2,26  13,9المتوسط والانحراف المعياري  ي ضوء%( ف 67,02) اً مستوى الآراء ضعيف جاء

للمقرر التدريبيى لمضمون المحتوى العلمى  الوافيتمكن المدرب الشرح  لأنها لاالمعنيين بالخطط التدريبية  تواجهالتى 
 فاعلية التدريب . فيوبالتالى يؤثر 

 
 

https://jaauth.journals.ekb.eg/


   .220-208، ص 2020،  1، العدد 18المجلد  (JAAUTH)                             نيفين شريف عبد الحليم               

 

218 | P a g e  
https://jaauth.journals.ekb.eg/  

 لمستوى آرائهم نحو ملائمة مدة البرامج التدريبية للمحتوي  تبعا العاملين( مستويات توزيع 17جدول )
 %  العدد المستوى 

 67,02 258 درجات( 9ضعيف )أقل من

 27,01 104 درجة( 12>   9متوسط )من 

( 12مرتفع )  5,97 23 درجة فأكثر

%( في  53,79) اً متوسطراء ( مستوى جودة البرامج التدريبية تبعاً لآراء العاملين حيث كان مستوى الآ18يوضح جدول )
عادة  إ ولابد من  %.15,17 إلىوانخفض مستوى الأداء  3.3714.8 ضوء المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

تتميز بالتنوع حتى  أن يجب  التيالتدريبية  الرسالة حتى نضمن توصيل  العلمي مدة البرامج التدريبية مع المحتوى  في النظر 
 جودة التدريب. فيو ملل للمتدربين يؤثر أمحتوى ار لللا يحدث تكر 

 ( توزيع العاملين تبعاً لمستوى جودة التدريب18جدول )
 % العدد  المستوى

 31,04 45 ( درجة 11ضعيف )أقل من

 53,79 78 درجة( 21>  11متوسط )من 

 15,17 22 درجة فأكثر( 21مرتفع )

تشير نتائج  .بين المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة ةات الارتباطيلعلاقتم استخدام معامل الارتباط البسيط لدراسة ا
-)  rقوية عكسية بين مستوى فاعلية البرامج التدريبية والعمر حيث بلغت قيمة  ةارتباطي( إلى وجود علاقة 19جدول ) 
، برامج التدريبيةية الن العمر يؤثر في فاعلإحيث   (Hinids and Louis, 2008)وهذا يتفق مع دراسة  (. 0,911
ر وتقبلًا لتعديل المفاهيم واكتساب يأكثر استعداداً للتغيهم ن صغار السن لديهم القدرة على تبني الأفكار الجديدة و فالعاملو 

  ، بين مستوى فاعلية البرامج التدريبية 0,01علاقة ارتباطية طردية عند مستوى معنوية  تالمهارات الجديدة. كما وجد
غير اتجاهات وسلوك يفي تعميق أثر البرامج التدريبية. وبالتالي  مهماً المستوى التعليمي يلعب دوراً في. تعليموالمستوى ال

 الارتقاءتمكين الأفراد من ربط الجانب العلمي بالجانب التطبيقي ومن ثم و  ((Pool, 2011الأفراد وصقل مهاراتهم العملية 
بين جودة التدريب ودرجة الفندق. فكلما ارتفعت  ةارتباطيوجود علاقة  نتائجوأظهرت ال (2003عبد الله، ( بأداء العاملين

هناك رؤية مستقبلية واضحة للتخطيط للعملية التدريبية في ضوء المتغيرات التي تطرأ على رغبات  تدرجة الفندق أصبح
 Tom)بجودة التدريب الارتقاءخلال ستيفاء تلك الاحتياجات من اومتطلبات العملاء وبالتالي أعداد العاملين القادرين على 

and Kong, 2006). 

 ( العلاقات الارتباطية بين المتغيرات المستقلة والتابعة لعينة العاملين.19جدول )
 المتغيرات التابعة المتغيرات المستقلة

 جودة التدريب فاعلية التدريب

 0,325* 0,911-* العمر

 0,854* 0,951* المستوى التعليمي

 0,945* 0,026* عملات العدد سنو

 0,832** 0,721* درجة الفندق 

 0,05** مستوى معنوية    0,01* مستوى معنوية              
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 :التوصيات
 ؛ضرورة ربط نظام الترقيات والحوافز بحضور البرامج التدريبية لضمان جدية المتدربين والتزامهم −

تناسب مدة البرنامج التدريبي مع المحتوى والهدف المراد  ، مع نعامليوجود برامج تدريبية تلائم الاحتياجات الفعلية لل −
 ؛ الوصول إليه

 ؛ربط الجانب التطبيقي بالناحية النظرية للبرنامج التدريبي −

 ؛اختيار المكان المناسب لتطبيق البرنامج التدريبي من حيث التجهيزات والوسائل التعليمية الملائمة للبرنامج −

 ؛ها أكثر استعداداً لتبني الأفكار الجديدةنلأمؤهلات الفندقية لة البالعمالة حم الاستعانة −

 ؛تهماختيار البرامج التدريبية تبعاً لاحتياجاتهم ورغبامشاركة العاملين في  −

 ؛وعلى درجة عالية من الخبرةطبقاً لمعايير واضحة  اختيار المدربين الأكفاء  −

 قق من مدى الاستفادة من العملية التدرييبة.للتح علمية إنشاء نظام فعال للتقييم يخضع لمعايير محددة −
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ARTICLE INFO          Abstract 

This research aimed to study the opinions of managers and 

employees regarding training programs in the hospitality industry. 

Data were collected from a random sample of 530 managers and 

employees from four and five hotels in Alexandria city by using a 

questionnaire through personal interviews. The data were 

statistically processed. The results showed a positive significant 

correlation between age, education level, and effectiveness of 

training programs for employees. Also, the results found a positive 

significant correlation between hotel degree and quality of training 

programs for managers. 
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