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 المقدمة : 

يعتبر التدريب ىو المحور أو المحرؾ الرئيسي التي تدور حولو عممية التنمية في المجتمع فيو أداة التنمية 
ووسيمتيا، ويشكؿ التدريب بأنواعو )الذاتي، الميني،الوظيفي( ضرورة لازمة ،خاصة في عصر تتطور فيو 

المعرفة ومواكبة التطور والتقدـ  المعارؼ والمعمومات، وفي ظؿ ىذا التزايد الكبير عمى المعمومات وتقدـ
عمى ظيور التدريب الألكتروني كأتجاه حديث في التدريب ليواكب الذي يعيشو العالـ وىذا ما ساعده 

في تطوير قدرات العامميف أو الموظفيف في أكثر  . ولمتعرؼ عمى دور التدريبعصر الثورة المعموماتية 
بدورات تدريبية تطويرية شأنيا شأف مؤسسات الدوؿ  المؤسسة أو المنظمة وذلؾ بزج مختمؼ كوادرىـ

وعميو أستيدفت ىذه        ً        ً               عكس أثرا  ايجابيا  في المجتمع ، الأخرى لرفع أداء الموظفيف أو العامميف فييا، مما ين
، الأدارية المؤىمةفي خمؽ الكوادر الدراسة أغناء الجاني الفكري والنظري في تدريب الموارد البشرية وأىميتو 

ً    فضلا  عف وقد طبقت تمؾ الدراسة  ،معرفة أثر التدريب وعلاقتو الترابطية بعممية تكويف الميارات الوظيفية   
.وفي مجاؿ تعريفنا لمدراسة)البحث( مف أجؿ وضعيما في ( مبحوث55عمى عينو عشوائية قواميا )

أف نضيفو لمحقؿ المعرفي في العراؽ. فقد قسمناىا عمى بابيف  أطارىما المنيجي العممي الصحيح ومايمكف
كؿ بواقع اربعة فصوؿ  تمثؿ الباب الأوؿ الدراسة النظرية أما الباب الثاني فقد تناوؿ الدراسة الميدانية،

وفي الدراسة النظرية تناولنا الفصؿ الأوؿ أشكالية البحث وأىميتو البحث وأىدافو وكذلؾ باب فصميف، 
وجاء في الفصؿ الثاني الذي يمثؿ المدخؿ الرئيسي الى دراسة أساسيات لمصطمحات أو المفاىيـ، تعريؼ ا
أما الباب .، فقد تناولنا فيو وبشكؿ مختصرالمحاور وأنواعو وكما ىو مبيف عمى شكؿ محاورالتدريب 

انية مف خلاؿ معرفة الثاني فقد أىتـ بالدراسة الميدانية فقد أستيدؼ الفصؿ الثالث أجراءات الدراسة الميد
     ً                                       وأخيرا  أختصر الفصؿ الرابع عمى نتائج الدراسة .أدوات جميع البيانات وكذلؾ عرض ومناقشة نتائج البحث

   .وتوصياتيا وقائمة المراجع والملاحؽ

 الباب الأول

 الجانب النظري لمدراسو

 : الأسس النظريو والمنيجية لمدراسة الفصل الأول

   ً                اولا : مشكمة البحث  

بدقة تامو، لأف  ينتبو الييا الباحث يحب وتحميميا مف أىـ المواضيع التيتعدعممية أختيار مشكمة البحث 
ليذا الدور الكبيرالذي                         ً معالجتيا بالتدريب.ونظرا  يدؼ يمعرفة السبب الحقيقي لممشكمة و تحميميا يؤدي الى 

أو فاءة وميارات وخبرات الموظفيف أوالعامميف في المنظمات رفع مستوى كيمعبو التدريب بػأنواعو في 
 الوظائؼ الأستراتيجية لأدارة الموارد البشريةأىـ الموارد البشرية مف مختمفة.لذلؾ يعد تدريب المؤسسات ال
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، أذ مف خلاليا تستطيع المنظمة أو المؤسسة مف تحقيؽ أىدافيا الأستراتيجية ومواكبة تطور التكنموجيا 
البشرية الأخرى فميذا  اب التقنيات وكذلؾ الحصوؿ عمى القدرات الأدارية والتنظيمية والكوادروأستيع

المؤسسات وعمى  بالنسبة لجميع المنظمات أو                       ً                     أصبح التدريب ضرورة وطمبا  لايمكف الأستغناء عنو 
أف تجري المنظمات       ً                                   ً            وأنطلاقا  مف ضرورة التدريب وحقيقة أصبح لزاما  عمى مختمؼ مختمؼ المستويات، 

أجؿ معرفةمدى جودة ىذه البرامج ومدى مستوى قدرتيا عمى تحقيؽ الأىداؼ مف التدريبية      ً          تقييما  لبرامجيا
بشكؿ  المؤسسيةأو العامميف مف أجؿ أداء المياـ  فومف خلاليا دورىا في تحسيف أداء الموظفيالمحددة،

المنظمة أو المؤسسة المستقبمي صحيح وأف أي خمؿ في عممية التدريب سيولد أنعكاس سمبي عمى أداء 
. 

 : أىمية البحث      ً ثانيا  

أف تكوف ىذه الدراسة محاولة عممية لمعالجة أغمب المشاكؿ والمعوقات التي تعيؽ التدريب  يأمؿ الباحث
 : ، وتبرز أىمية االبحث بالأتي

بنفسو ويستمر معو و زمة لمواصمة تدريب نفسالتدريب الذاتي مف أتقاف الميارات الأساسية اللايمكف  .1
  مدى الحياة .

 ـ والأتصاؿ التكنموجية الرقمية فيالبشرية بأستعماؿ تكنموجيات الأعلايساىـ في تنمية وتطويرالمواد  .2
 دريب الألكتروني. أدارة برامج التو تصميـ 

مف  البشريةقدرات الموارد مف رفع ويالتدريب والتأىيؿ الميني أصحاب العمؿ عمى معرفة أثر  يساعد .3
 .حيث المعارؼ والميارات

 محاولة معرفة أثر التدريب الوظيفي وعلاقتو الترابطية بعممية تكويف الميارات الوظيفية.  .4

   : أىداؼ البحث      ً ثالثا  

 -تحقييا كما يمي : الدراسة إلىيمكف صياغة الأىداؼ التي تسعى ألييا 

  المفاىيـ التدريبية الأخرى  .ألقاء الضوء عمى مفيوـ التدريب الذاتي وعلاقتو ببعض  .1
 ساىمتو فيى ممدو عمى مختمؼ المستويات،  وني وأىميتوالألكتر  مفيوـ التدريب عمىتسميط الضوء .2

 .العامميف بأعتباره أسموب جديد مف أساليب تنمية الموارد البشريةتحسف أداء الموظفيف أو 
 التدريب الميني.  تسميط الضوء لمعرفة مدى مستوى الميارات التي يتمتع بو مدربي .3
مفيوـ التدريب الوظيفي ومعرفة مدى مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفيف وتمبية ألقاء الضوءعمى  .4

 حاجيتيـ التدريبية . 
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 ) تحديد المصطمحات والمفاىيـ ( المبحث الثاني 

ب ومقدار مساىمتو في نمو التدري الأختلافات حوؿ مفيوـ مازاؿ ىناؾ الكثير مف مفيوم التدريب: :   ً أول  
وجيات  التعاريؼ التي تعكس العممية،ولكثرة الكتب والمقالات الكثير مف وتبيف لناالمؤسسة،المنظمة أو 

 فلآاو التدريب  وتعريؼ وؿ مفيوـح والباحثيف الرغـ مف أختلاؼ الكتاب التدريب،وعمى النظرالمختمفةحوؿ
 حسيف والتطوير وفيما يمي أبرز المفاىيـ. والت تشير الى التغيير تعاريفيـ تتفؽ في أنيا

ىو الطريقة التي تساعد المتدربيف لموصوؿ الى طريقة العمؿ المثمى في عمميـ الحاضر والمستقبمي -
 أو ميارات فنية بعمؿ ومعمومات  بتنمية عادات وأفكار وحركات وميارات صحيحة فييـ بواسطة تزويدىـ

الفنية والسموكية الأفراد والعامميف لتمكنيـ مف بيدؼ التنمية القدرات والميارات  ىو نشاط مخطط لو-
 أداء فاعؿ ومثمر يؤدي الى بموغ أىدافيـ الشخصية وأىداؼ المنظمة بأعمى أىداؼ ممكنة.  

وتنظـ نفسيما  لخمؽالأشخاص تعيش وتسكف سوية لفتره مف الزمف  مجموعو مف المجتمع:ىومف -:     ً ثانيا  
أقميـ  الأفراد وتجمعو في ىووجود مجموعو مف المجتمع عميو الذي يقوـ ساسوالأ،أجتماعية مميزه ةكوحد

 ةمحدود ةعو مف الأفراد تقطف ببقعو جغرافيعمى أنو مجمو كما يعرؼ .محدود كوحده ذات كياف خاص
 المشتركو. والأىداؼ  ةت والتقاليد الأجتماعيوتربطيما علاقات قويو كالمغو والتاريخ والعادا

مف خلاؿ المشاركة في التي يتمقاىا الموظؼ  النشاطات التعميميةوىي تمؾ  التدريب الوظيفي: -    ً  ثالثا :
 الدورات التدريبية لزيادة معارفو ومياراتو وتعديؿ أتجاىاتو. 

بالمسار البعض  مايسميوالعممية لمتخطيط الميني أو التعاريؼ والتسميات  تعددت:لمسارالوظيفيا -    ً  رابعا :
فجميعيا تدورحوؿ مفيوـ واحد  المصطمحاتالتسميات أو  فميماأختمفت،فيالوظيالمسار أو تطوير  الوظيفي
التي ينتقؿ خلاليا العامؿ في حياتو  أنيا عبارة عف سمسمة مف الوظائؼ الوظيفي يمكف أنجازه فيفالمسار 
بو : ىو مجموعة المراكز  ( فيقصد354ص ،2555)أما ديسمر. (249،ص2552)نصر الله، العممية.

  الوظيفية التي يتدرج خلاليا الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية. 

الخدمات المينية مثؿ  ة والمنسقة التي تشتمؿ عمي تقديـالمستمر تمؾ العمميةىو :لتأىيل المينيا -    ً  خامسا :
فيو والاستمرار عمؿ مناسب لو  المعاؽ مف تاميف تعد لتمكيف الشخص التوجيو والتدريب والتشغيؿ والتي

 (. المطبخ التعميمي السجاد المعمؽ، التجميد، الدىانات ،الطباعة، )النجارة البسيطة،مثؿ

ة المعارؼ القابمو  الأفراد بالميارات منو تزويد التدريب الغرض نمط مف ىوالتدريب الميني: -    ً  سادسا :
يا أو رفعيا تومياراتيـ أو زيادث معارفيـ يسوؽ العمؿ وأتاحة المجاؿ لتحدإلى  لدخوؿ لأعدادىـ لمتطبيؽ

 مستوى أعمى. إلى
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 بوقايػة العامميف  الإداريػة الخاصػة والإجػراءات ىي تمؾ النشاطات:المينية السلامة والصحة-    ً  سابعا :
إصابتيـ بالأمراض  أماكف العمؿ التي قد تؤدى إلى المخاطرالناجمةعف الأعماؿ التي يزاولونيا ومف مف

 .  (2553عباس  ،(والحوادث 

التكويف وغيرمحدد مازاؿ في طور  الإلكتروني التدريب مفيوـ أف  :يمفيوم التدريب الإلكترون-:ثامنا
المعمومات  بتكنولوجياوىو في حالة تعديؿ مستمر نظراً لارتباطو حاؿ  عمى بعد المعالـ ولـ يستقر

لمفيوـ التعمـ يظير تفيـ أحسف ولكف سوؼ  التي تنمو وتتطور يوماً بعد يوـ،والتعميـ والاتصالات 
ىناؾ  أفحيث المختمفة، التعميمية المؤسسات ستخداميا فيأنتشار أو نضوج صناعتو  عند الإلكتروني

 مف التساؤؿ فيناؾ عممية التعمـ، تسيؿ التيت تصالاالاو  المعمومات تكنولوجيا أستخداـ في تزايد
 والمدونات والمواقع التواصؿ الاجتماعيةنية البرمجيات والحزـ الإلكترو  محركات البحث، خلاؿ

 التعميمي والتعميـ الافتراضي والتدريبة إلى برمجيات تضـ إدارة المحتوى بالإضاف الشخصية،
التدريب الإلكتروني  التي تتحدث حوؿالعديد مف التعريفات ( وىناؾ 2511،47 الياديالإلكتروني)

أحد أشكاؿ  ىوويعرفو عبد العزيز بأنو والكثير منيا مشابو لمتعميـ الإلكتروني وسنعرض بعضيا 
الدولية  وأدوات شبكة المعمومات إمكانياتتعتمد عمى  التيdistance learning التعميـ عف بعد

 -طريؽ التفاعؿ المستمر مع المعمـ عفمحدد دراسة محتوى تعميمي لية فيالأ والإنترنت والحاسبات
 ) .  35 :2558ز،الميسر والمتعمـ والمحتوى)عبد العزي

عممية تي تتـ بعد تحميميا مباشرةً، وىي الوظيفة لمعممية اليمثؿ توصيؼ التوصيف الوظيفي: تاسعاً:
  الوظائؼيادة المشاريع وتوسع حجميا وتعددأف ز لا إ قديمة كاف صاحب العمؿ يقوـ بيا بنفسو،

بمتطمباتيا وعميو أصبحت  الألماـ ياعممية صعبةلايستطيع فرد واحدوالأنشطة التي تقوـ بيا جعؿ في
المعمومات  تقوـ عمى الأساس تحميؿ الوظائؼ وكتابة مواصفاتيا والأحتفاظ بجميععممية التوصيؼ 

 عند الحاجة.  إلى سجلات خاصة لمرجوع إلييا المتعمقة بيا

فيناؾ مف يرى أف التدريب  تتعددت التعريفات لمفيوـ التدريب الذاتي،: الذاتي تدريبال -عاشراً:
بيدؼ تحقيؽ دوري لمحصوؿ عمى المعرفة ذاتياً  بشكؿ وتكيؼ تخطط التي الأفعاؿ عف عباره تيالذا

 أىداؼ شخصية. 

 ويحتذيبكونيا النماذج التي يتـ الاتفاؽ عمييا  وعرفت المعايير :والجودة المعايير-عشر: الحادي
ف المعايي،كفاءة شيء ماأو  لقياس درجة اكتماؿبيا  عبارات وصفية تحدد الصورة المثمى التي ىي ر وا 
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الضبع  محمود ).التي نسعى إلى تحقيقياأو في الشيء الذي توضع لو المعايير،نبغي أف تتوفر 
 العموـ إلى اھالاقتصادية والاجتماعية وبعدإلى مجالات العموـ  مصطمح المعيارنتقؿ وأـ(2556

عبد  الميدي أحمد.)مجاؿ التكويف والتدريب ومنيا المجالات مف اھالتربوية وعمـ التدريس وغير
 ).ـ2005الحميـ 

 إلىمعايير التميز  إلى لالات تشيرما لأنيا تتضمف دلمحد غامض الجودة بحد ذاتيا تعبير  الجودة: -
 وفد أعتبرت حيناً أخر، مطابقة لممواصفات كنوع مف الثبات والكماؿ حيناً،أوىيعرفت حد سواء،فقد

 فةأو الوظي ومواصفات الزبوف أوأىداؼ العمؿلشروط أ والذي يمكف أف يعني أما تمبية رضلمغ ملائمة
 ومياميا. 

  الفصل الثاني

 أساسيات التدريب وأنواعو دراسة  إلىمدخل 

 -المبحث الأول :      

 الأرتقاء بالمستوى الوظيفة التدريب الوظيفي وأثره عمى   ً   اول : 

بات ر الذي نعيش فيو،وذلؾ لأف التطور التكنموجي والعممي التدريب ذات أىمية كبيرة في العص يعتبر
ومعرفة نقاط دريب الموظفيف ميارات وعموـ جديدة، لذلؾ يجب تبحيث أننا بأستمراربحاجة لتعمـ       ً سريعا  

المسار و تغيير أ متطمبات العمؿؼ بيف التعميـ و الأختلابسبب ىذا الضعؼ ضعفيـ وتقويتيا،وقد يكوف 
 -:    ً    ً        ً                      ميما  جدا  وضروريا  لعدة أسباب ومف أىميا التدريبوع مف نىذا ال     ً أيضا   يعتبرالوظيفي،و 

 . الموظؼ عف أي موضوع معيف وأحاطتو بكؿ جديد في العموـ الأدارية تجديد معمومات -أ
                                   ً       ً         لفتره قصيره حتى يجد نفسو مييأه فكريا  وعقميا  وأعادة  تحرير الموظؼ مف مسؤولياتو المتداولو -ب

 توجييو لأفكار ونظريات جديدة ليا صمة في مجاؿ تخصصو . 
التعرؼ تجديد أتصالات الموظفيف بأخريف مف ذوي الخبرة والأختصاص لتوسيع دائرة معارفيـ و  -ت

 عمى المشاكؿ التي يواجيونيا .
عمؿ عدة متطمبات ومنيا بمستوى الوظيفة ووضع أثر ليذا النوع مف التدريب يجب  ولأجؿ الأرتقاء 

تقمد أي تدريب الموظفيف عمى الميارات والأعماؿ التي تمكنيـ في المستقبؿ مف القدرة عمى  التطوير
    ً                 وأيضا  الأثراء الوظيفي يتكامؿ فييا الموظؼ مع وظيفتو. مناصب أعمى لمنجاح والرضا الوظيفي التي

 ف واحد، ويمنحآالعمؿ في ع الواجبات وعمؿ كزيادة تنو وعمقيا وعلاقاتيا، بمجاؿ الوظيفة ذي ييتـال
  . والسمطة وأشراكو في بعض أتخاذ القرارات الأستقلالية الموظؼ بمزيد مف الحرية والعمؿ 
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 التدريب والتأىيل الميني ودوره في الحفاظ عمى السلامة والصحة المينية :     ً ثانيا  
لمصعوبات والتحديات التي تواجييا الصحة والسلامة المينية التي تعتبر ىي القناع الواقي لجميع    ً  نظرا  

وعميو لابد أف يكوف جميع الأفراد عمى وخارجو، أفراد المجتمع ضد الأخطار والحوادث داخؿ العمؿ
ات مفاىيـ وأسس السلامة والصحة المينية وذلؾ لتجنب حدوث الأصاب مةبقيوعي كامؿ وأقناع 

والحوادث داخؿ المنازؿ والأماكف العامة والمؤسسات الصناعية، ولسد فجوة ىذه الصعوبات نحتاج 
  -: ومف أىـ مياـ ىذا التدريب  تتركز بما يمي ريب المينيتأىيؿ الميني ومف مراحمو التدال
 . تقدـ برامج تدريبية نظرية وعممية مف شأنيا ترفع المستوى الميني لمفرد-أ 
 ة العامة.وتراعي شروط السلام بيئة تدريبية أمنةتوفر  -ب 
 .تنشر التوعية بيف أفراد المجتمع بأىمية العمؿ الميني، والمزايا التي يمكف لممتدرب تحقيقيا -ت

 -: تساىـ في تحقيؽ أبرز أىداؼ السلامة والصحة المينية وتتمخص بما يمي أف ىذه الأمور
وذلؾ عف العمؿ وظروؼ البيئو، و عف مخاطرالناتجالأضرار اصرالبشرية للأنتاج مف حماية العن -1

 . (3555وتقميؿ التعرض ليا)شحادة وأخروف طريؽ أزالة مسببات الخطر 
العمؿ والأمراض المينية  تخفيض النفقات المتعمقة بوقت العمؿ الضائع نتيجة حدوث أصابات -2

ي ف تترتب عف ذلؾ مف تأخيراستبداؿ العامؿ وتدريبو ومف يحؿ محمو والنفقات التي وتكاليؼ 
  أنجاز العمؿ ومواعيد التسميـ.

بالألتزاـ بث روح الوعي لدعى العامميف مما يتعمؽ بالأساليب والطرؽ الأمنو لأداء العمؿ وأىميتو   -3
حقؽ دوره في الحفاظ عمى السلامة والصحة الميني  بقواعد السلامة المينية .لذؾ نرى أف التدريب

لتدريب عمى العمؿ، وحيث أنو أتـ عممو الأساسي في المحافظة عمى بيئة المينية بأتباع نظاـ ا
 عمؿ خالية مف المخاطر. 

 

 
  نيالمبحث الثا                                   

 دور مراكز التدريب والأكاديميات وأثرىا في تنمية المجتمع الميني والعالمي   ً  اول :
قاب الحرب العالمية الثانية،جعمت عمؿ تمؾ الدوؿ بعد أعالثورة الصناعية التي شيدىا العالـ      أف  

وفؽ  حساباتيا في كيفية بناء مؤسساتيا وأعادة ىيكميتياتستنزؼ مواردىا وطاقاتيا البشرية وتعيد 
ج التدريبية البرام الجديدة،وتضع في سياستيا العامة مف حيث التخطيط والمتابعة والرقابة عمميةمعايير 

 مف حيث تدريبيا عمى العمؿ القيادي والأداري والميني  التدريبية التي ترعاىا المراكز
  -بعدة شروط ومنيا:التدريبية عند أختبارىـ المحتوى التدريبي وتشترط ىذه المراكز 
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 يكوف المحتوى وثيؽ الصمة بالأىداؼ التدريبية لمبرنامج.     أف  -أ
التركيز عمى الجانب النظري وييمؿ الجاني  توازف بيف أتساعو وعمقو بحيث لايتـبوجود  يتسـ     أف   -ب

 العممي والعكس.
تعانو بأحدث حيث يتـ الأس                                              ً          تكوف المادة العممية التي يتشكؿ منيا صحيحة عمميا  وحديثو،ب     أف   -ت

  وأدقيا.المصادر 
 في مستوى المتدربيف وذا فائدة في حياتيـ العممية.        ً وظيفيا  يكوف المحتوى     أف   - ث
 عمؿ يرتبط بيا. المتضمنو في المحتوى إلى سموؾ أو                  أف  تؤدي المعارؼ   - ج

المستمر التدريب والتطوير  مركزخلاؿ ة وثيقة بالأكاديميات)الجامعة(مف علاقيب لياالتدر وأف لمراكز 
يامات الشاممة أحد الأسـ في تحقيؽ النمو الميني المستمر لأعضاءىيئة التدريس،ويعتبر الذي يساى

ؽ بعض أىداؼ البشرية وتحقيمف حيث توفيرالميارات  المجتمع المينيخدمة والمباشرة لمجامعة في 
  -:أبرزىاالمجتمع الميني التي 

 توضيح دور المينية في العمؿ.  -1
 توفير الظروؼ المناسبة للأبداع، ودعـ الدور القيادي عندىـ . -2
 ييـ وتوفير حموؿ غير تقميدية ليا.وضع حموؿ لمقضايا التي تواج -3 

 
 جودة التدريب الألكتروني والحداثة    معايير:      ً ثانيا  

    ً                                                                          أساسا  لأعتماد جودة التدريب الألكتروني،بحيث تعمؿ كدليؿ لممتدربيف وصناع القرار في تعتبر المعايير 
 والمستمر وتستخدـ كأطرمرجعية في عمميات التقويـ تطوير وتحسيف برامج التدريب، توجيو عمميات
ستخداـ ىذا النوع لأ.وأف مف أىـ المبررات المياـ الأخرىسواء في التدريب أوفي أنجاز  الشامؿ اللأداء
ع الأوضا،وسرعة نقؿ المعمومات الأتصالات ورةوالتقدـ التكنموجي،ثفجرالمعرفي تالمف التدريب ىو 

تية،لذلؾ المتسارع والتي تضغط عمى الموارد الطبيعية وعمى المؤسسات الخدماالديمغرافية ذات النمو 
.وقد أشارت الكثير لتطوير كوادرىاىذا النوع مف التدريب إلى  لأخيرةاأتجيت الكثيرمف الدوؿ في الأونو 

دراسة بعنواف دور  2514مف الدراسات السابقة عمى التدريب الألكتروني ومنيا)دراسة جميؿ أطميزي ،
عف التدريب توطئة دراسة قدـ الباحث في ىذه ال(التدريب الألكتروني في تنمية الموارد البشريو العربية

تقنيات التدريب وضح أىمية تبني ليبو وأنواعو،كما وكذلؾ أساومتطمباتو وفوائده ومحدداتو،الألكتروني،
المناسبة  والتدريب،وبيف أساليب وأنواع التدريب الألكتروني مراكز تنمية الموارد البشريةالألكتروني في 

ثـ قدـ خطة وأطارعمؿ تمثؿ خارطة  الألكتروني ضمف نظاـ تمؾ المراكزوشرح كيفية دمج التدريب 
ستراتيجايتو الحديثو مف تقنياتو وأ    ً          ونظرا  لأتجياتو التدريب الألكتروني. التقميديالطريؽ لتمويؿ التدريب 

تدريب    ً        أيضا  ىذا الالمجالات وخاصة المجالات الأمنية،ويعتبر في التدريب فيو يساىـ في الكثير مف 
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ص والمزايا فقد ميز تميز ىذا النوع مف التدريب بيذه الخصائو . وبما أنأساليب التدريب الذاتي أحد
 -:بمعايير جودة، وأبرزىا

 دوف قيود الزماف والمكاف في وقت قصير.ىـ في تعميـ عدد كبير مف الطلاب يسا - أ
الكبيرة في تبادؿ الحوار والتعايش مع فئات ومجموعات في مختمؼ الأماكف  أمكانياتولو  - ب

 والتعامؿ مع الأؼ المواقع بشكؿ أسيؿ.والتوقيتات الزمنية 
 ومشاركة أىؿ المتعمـ بطريقة فعالة.تشجيع التعميـ الذاتي   - ت
 تمفة . يساىـ في نشر الأتصاؿ بالمتدربيف وبعضيـ لبعض مما يحقؽ التوافؽ بيف الفئات المخ  - ث
   (2558،26،27)عبد العزيز  دريفالنا بداع لدى المتعمميف والأستعانو بالخبراءالأكار و تدعـ الأب  - ج

 
  لث المبحث الثا

                              ً                                 الأسس والمعايير المعتمدة عالميا  لكل من المدرب والمؤسسة والحقيبة   ً  اول :
التكويف فأف المعايير تغطي ىذيف المجاليف مف حيث الأدارة المميزة  لبناء أساسيات ورسـ أستراتيجيات 

ووضع برنامج التكويف بأىدافو ومحتوياتو وبما سيكسبو المتدرب مف معارؼ وميارات، لذلؾ تستخدـ 
وتعزز مايتـ أنجازه مف أىداؼ عمى أعمى مستوى في كات لقياس التقدـ الكمي والكيفي،المعايير كمح
راكزه مالشفافية والموضوعية لمحكـ عمى اداء نظاـ التكويف والتدريب و لتدريب،وتوفر ف وامجاؿ التكوي

  -: لممدرب ىذه المعاييروأبرز  بات أدارة الجودة الشاممة،دى أستجابتو لمتطممو 
 يتمتع بقدرة أدارة الوقت.و  أف يكوف مؤىؿ مف الناحية العممية -1 

  -جوانبيا الثلاثة:يكوف لو خبره في المجاؿ الذي يدرب فيو ب أف -2
  العممية  . - أ

  عززتيا التجارب .الخبرة التي  -ب
 في مجالات أخرى. دمعيف ومتعدمجاؿ  في لتعمؽكثرة ا -ت
عمى  أي أف تكوف قادر وتبسيطياتكوف لو شخصية جذابة ومؤثرة مف ناحية توصيؿ المعمومة      أف   -3

 وأزالة الضجر والممؿ. والتركيزؽ خمؽ التشوي
عالأقؿ بمنتيى الأمانة عمى تصميـ حقيبتيف تدربيتيف ية وقادر تكوف لو ألماـ بالمادة العمم     أف   -4

 الفكرية والعممية.
 ساعة. 25أف يكوف حاصؿ عمى شيادة دورة تدريب المدربيف)أعداد مدرب( لأتقؿ عف  -5
العمؿ وتعزيز دور  ات النظريبيف الجميع وتفيـ وج ةلو القدرة عمى تنمية العلاقات وخمؽ الألف  -6

 -: وكذلؾ بالنسبو لممؤسسة مف أبرز معاييرىا الجماعي بينيـ.
 تكوف المؤسسة وطنية ومستقمة.     أف   - أ
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 موحد.و يجب أف تكوف لممؤسسة رقـ دولي   - ب
 ليـ.عف طريؽ البرامج والدورات التدريبية المناسبة ور في تطوير كوادر القطاع المحمي ليا د  - ت
ي وتفيؿ النقد بكؿ و سيولة وفعالية الأتصاؿ داخؿ المؤسسة وتطبيؽ نظاـ المقترحات والشكا  - ث

 وتيسير التواصؿ الأيجابي بيف المراكز التدريبية الأخرى. شفافية
ألتزاـ المؤسسة بعدـ منح شيادة مشاركة في الدورة التدريبية لمف يتغيب أو يتأخر عف حضور  - ج

 الدورة التدريبية .بالمئة مف وقت ( 25)
والعرض والتوضيح  يتضمف قاعات تدريبية مناسبة وملائمة مف حيث أجيزة الأوديو والفيديو     أف    - ح

 -: أما بالنسبة لممعايير المعتمدة لمحقيبة التدريبية تتمخص بما يمي.التدريبلمراكز  اللازمة
جنة خبراء في المجاؿ الذي أف تكوف المادة العممية )المحتويات( في برامج التدريب معتمدة مف ل - أ

 ملائمة لممستويات المتدربيف . و سوؼ نقدـ فيو 
 تكوف مكتوبة بمغة سيمة وسميمة وخالية مف الأخطاء.     أف    - ب
 smart)عمى أساسالتفصيميةتكوف ذات أىداؼ محددة مف حيث الأىداؼ العامة والأىداؼ       أ ف    - ت

goals)الأداء .ملاحظة السموؾ وقياس  غة الأملائية والسموكية والتركيزعمىوالصيا 
 -: الدورة وفؽ مراحؿ ثلاثالمادة التدريبية منسجمة مع مسار تكوف      أف    - ث
 النظرية  يةشرح الحمق (1 

 . ( أفلاـ تدريبية وأقراص مدمجة2
 مناقشات حالات واقعية.  (3
                          ً                                                    أف تكوف أعدادىا قد تـ وفقا  لأساليب وطرؽ البحث العممي مف حيث التيميش ، المراجع،  - ج

 . ، الأقتباس الأمانة العممية
 التوصيف الوظيفي لممدرب وفق المعايير الدولية      ً  ثانيا :

الموارد التي تعتمد  أىـفي المنظمات مف  المورد البشري   د  ما ع                                أف  أنطلاقة ىذا المصطمح جاءت بعد  
طبيعة عمميا                ً               فشؿ أي منظمة أيا  كاف نوعيا أو  نجاح أوأف فمف المعروؼ في تحقيؽ أىدافيا،عمييا 
الذي يا وملائمتو لموظائؼ عمى نوعية وخبرة وكفاءة المورد البشري فيمد بالدرجة الأساس تأنما تع
محكـ عمى كفاءة أدارة المنظمة ل                                                   تعتبرالتوصيؼ الوظيفي كأداةمف الأدوات اليامة في يد   وليذاشغميا،

ً                                                 كؿ مف الموظؼ والوظائؼ معا . فضلا  أنو يعد وسيمو لاغنى عنيا يمكف مف خلاليا ضماف وضع       ً                        
الوظيفي لممدرب في الفوائد التي  وتكمف أىمية التوصيؼ،اسب في الوظيفة المناسبةنالمظؼ المو 

أىـ  ير والتدريب. ومفيحققيا لكافة الأنظمة الميمة لأدارة الموارد البشرية ومنيا أعداد خطط التطو 
(ىي 2511،25عدواف ،في والمواصفات الوظيفية وقد)عرفو الوظيعناصره الأساسيةىما)الوصؼ 

ىي ذلؾ ومواصافتو العمؿ والمسؤوليات الأشرافية.بات والمسؤوليات والعلاقات وظروؼ قائمة الواج
رى مف المعارؼ والقدرات الحد الأدنى مف متطمبات التعمـ والخبره والتدريب وأي مواصفات أخ
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 ة تشير إلىاللأزمة.ومف أىـ أىدافو وضع برامج سميمة لمتدريب، وىناؾ الكثير مف الدراسات السابق
وصؼ الوظائؼ في تحديد بعنواف دور  (1983وصيؼ الوظيفي لممدرب ومنيا دراسة)ياغيالت

ؼ مواصفات وأوصاؼ بأختلالالأحتياجات التدريبية، ولكؿ ما تقدـ أعلاه ىناؾ معايير تختمؼ 
  -:الوظيفة.ليذا أتسـ التوصيؼ الوظيفي لممدرب وفؽ المعايير الدولية بعدة سمات أبرزىا

          ً                                                                يكوف صادقا  وىو مدى أمكانياتو في قياس وتحديد مكونات الأداء الوظيفي لممدرب .     أف   - أ
ة أو فمختم والتوافؽ بالنتائج التي يتـ الحصوؿ عند قياس الأداء في أوقات                  أف  يحقؽ الأستقرار  - ب

 مف قبؿ أشخاص متباينيف وىو الثبات .
والأداء بشكؿ واضح ويوفر لمتخذي القرار                                             أف  يكوف لو أمكانية المقياس عمى تمييز الجيود  - ت

 الفرصة في أصدار القرارات الخاصة بالتدريب أو التطوير وىو التميز . 
 الأداء الفعمي وىو القبوؿ.ىو الذي يشير الى العدالة عند المدرب وبعكس المعيار المقبوؿ   - ث

  أثر تدربي ناجحوضعت     ً            ثالثا : قصص نجاح 
النجاح ليس مجرد خطوة أو خطوتيف أو              ً                                    لنجاح ليس حكرا  عمى أحد ولا عمى الناجحيف فقط،وكذلؾ أف ا

وكؿ تعريؼ يتفؽ مع د البعض،فالنجاح لو تعاريؼ عديدة تعريؼ نطبقو ونصبح مف الناجحيف كما يعتق
شخصية معينة ومنيا تعريؼ النجاح ىو علالقة روحانية بيف وبيف ربؾ وبالتالي مع الناس. فقصص 

ومشوقة وفييا الكثير مف العبر والمواعظ ومف ىذه القصص قصة شركة نجاح شركة النجاح كثيرة 
مميار دولا،أنو مف  22بحوالي  2514عاـ ب نايت(الرجؿ الذي قدرثروتو في نايكي لصاحبيا )فيمي

    ً                                     محميا  ثـ بعدىا أمتمؾ صحيفة،أكتشؼ أنو يحب ينة بورتلاند الأمريكية لأب يعمؿ مدفي  1938مواليد
نعومة أضفاره الى أف وصؿ لمجامعة وطمب مف والده أف يعمؿ معو ولكنو رفض     ذ  منرياضة الجري 

درب فييا حياة فيميب حيث ت                                                    ً      ً    وطمب أف يبحث عف عمؿ بمفرده، ولعبت جامعة اوريجوف دورا  كبيرا  في
قة العلاقة بينيما الى علاتحولت و  عمى يد خبير يدعى بيؿ بورمافعمى رياضة الجري)العدو(

المعروضة والمستخدمة في سباقات الجري تصنعيا شركات صداقة، وكانت في ذلؾ الوقت الأحذية 
اؿ ىكذا حتى دخمت السوؽ وأستمر الح     جدا   ىسيئةؿ في مجاؿ أطارات السيارات فكانت أمريكية تعم

حذية ذات جودة أفضؿ شركات ألمانية لتصنيع الأحذية،وكاف مدربو أنذاؾ مقتنع بأنو بالأمكاف تصنيع أ
الحاؿ حتى تخرج مف الجامعة ثـ بعدىا ب لتصنيع الأحذية الجديدة،وأستمر التجار وجعؿ مف فيميب فأر 

أستاذه تقديـ بحث عف عمؿ تجاري في حصؿ عمى شيادة الماجستير في أدارة الأعماؿ، وطمب منو 
قرر فيميب  1962عاـ ة،وفي السوؽ وبعد تفكير طويؿ قدـ فيميب عنواف البحث عف الأحذية الرياضي

ووجد أحد المصانع أنذاؾ المصنعة الأحذية،وأقنع أدارة المصنع أف يكوف ليـ وكيؿ السفر الى الياباف 
ليدفع ثمف العينات،وأتصؿ  مبمغ مف الماؿ وتـ الأتقاؽ فرجع الى أمريكا فقترض في أمريكا

المشاركة معو بمبمغ مف الماؿ لشراء شحنة أخرى مف الأحذية فقرر  ليعمؿ معو()بيؿبمدربو
ة اليابانية،وبدأ في تأسيس شركة رياضية الشريط الأزرؽ، وبعد الصعوبات التي مرت بيا الشركة الناشئ
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 Nikeوأقترح ليـ أسـ جديد وىو عمؿ أسـ كورتيز،فقرر أف يصنع بنفسو ومع فريقو أوؿ حذاء ليـ و 
نستميـ مف ىذا الرجؿ كـ كاف ركات العالمية المصنعة للأحذية.فوأصبحت ىذه الشركة مف أحدى الش،

 يؽ نجاحو وتغيير سموؾ حياتو وىذا أثر مقتضى التدريب . قلو مف الأرادة والعزيمة لتح

 الباب الثاني

 الفصل الثالث

 ة دراسالجانب التطبيقي لم

 المبحث الأوؿ : أدوات جمع البيانات

الأنساف الأوؿ في  أستعمميا                                           ً    تعد مف أقدـ وأكثر وسائؿ جمع المعمومات شيوعا ،أذ :الملاحظو البسيطو .1
الأجتماعيةوالأنسانية  ليا الى العموـ بشكؿ عاـ والعموـالتعرؼ عمى الظواىر الطبيعية ثـ أنتقؿ أستعما

عف طريؽ  ه بشكؿ منظـظاىر أوحدث أو  شيء إلى الأىتماـ أوالأنتباهالملاحظة  وتعني.خاص بشكؿ
 إلى الظواىرملاحظة العممية تعني الأنتباه ،والا مف خلاؿ ما نشاىده أونسمع عنوأذ نجمع خبراتنالحواس،

كذلؾ التعرؼ عمى  1(1)والحوادث بقصد تفسيرىا أو اكتشاؼ أسبابيا والوصوؿ الى القوانيف التي تحكميما
أوؿ بأوؿ، كذلؾ الأستعانة  الدقيقة لسموؾ أو ظاىرة معينة،وتسييؿ الملاحظات مشاىدة أو المراقبةأنيما 

بأساليب الدراسة المناسبة الطبيعية بذلؾ السموؾ أو تمؾ الظاىرة، وذلؾ لتحقيؽ أفضؿ النتائج والوصوؿ 
  . (2)الى أدؽ المعمومات 

مف الأسئمة  ائمةالأكثر شيوعا في البحوث العممية، والأستبياف عبارة عف ق تعد الأستباناتالأستبانو :  .2
الأستبانات الوسيمو الميمة مف وسائؿ  وتعد .(3)( لمبحوثيف   ً                                   سمفا  يوجييا الباحث الى أفراد العينو )ا ةالمعد

جميعيا تشير  الكممات(وىذه )الأستقياء                     ً         ستفتاء ، وتترجـ أحيانا  أخر الى            ً        ،تترجـ أحيانا  الى الأ جمع البيانات
ىو أحد وسائؿ  الأسئمة ،والأستبياف مجموعة مف مع البيانات قواميا الأعتماد عمىالى وسيمو واحدة لج

البحث العممي التي تشمؿ عمى نطاؽ واسع مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات متعمقة لكافة جوانب الحياة 
(4) . 
 
 
 

                                                           

  99 ، ص2555والنشر ، ، دار لمطباعة 3جودت عزت العطوي ، أساليب البحث الأجتماعي ، مفاىيمو أدواتو، طرؽ الأحصائية ط (1)
) عماف : دار المسيره لمنشر داـ مصادرالمعمومات التقميدية،أسس ،أساليبو ،مفاىيمو،أدواتو،البحث العممي وأستخ،عامر قند يعمي  (2)

  . 372،ص2559أسس البحث الأجتماعي ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع ، محمد محمود الجواىري ، (3). (23ص  2554والتوزيع ، 

 .176، ص2558، الجامعي الحديث يمي،البحث الأجتماعي،القواعد،المناىج،المجلات،الأسكندرية،المكتبمحمد السيد ف (4)
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 مجالات الدراسة المبحث الثاني :

المجاؿ الزماني: يقصد بو السقؼ الزمني الذي أستغقرقو الباحث لأعداد بحثو، والمدة الذي أستغرقيا  .1
     .(2/1/2525( الى )25/15/2519البحث ىي مف )

محافظة واسط وقد حددت فية التي يتـ فييا أجراء البحث ،المجاؿ المكاني: يقصد بو المنطقة الجغرا .2
ً       ً           مجالا  مكانيا  لمبحث لأف  (جامعة واسط)   . حافظةث مف سكنة ىذه المحالبا   

المجاؿ البشري : يقصد بو المجتمع البشري الذي يشمؿ السكاف مف الذكور والأناث، ويقوـ الباحث  .3
بتحديده وتحديد نوعية ىذا المجتمع البشري،وذلؾ لجمع البيانات الأزمة لمدراسة والوصوؿ الى نتائج 

   .يمكف تعميميا

 المبحث الثالث : عرض ومناقشو النتائج وتحميميما وتفسيرىا

في طبيعة الأجابات  المتغبرات الميمة والمؤثرة مف المبحوثيفتعتبر جنسية  :الجنسالبيانات الأساسية -1
مف مجموع         ً (مبحوثا  35)الميدانية بأف غالبية عينة البحثتشيرنتائج الدراسة  ،التي يدلي بيا كؿ مف الجنسيف

( مف %45 وبنسبة مقدارىا )( 25)بمغعدد الأناث %65   كانوا مف الذكور وأف( ونسبة)55) ةالبالغ العينة
    الجدوؿ أدناه .                          كما في.التي تطغي عمى مجتمعنا                                   ً                 عينة البحث وىذه النتيجو طبيعية نظرا  لمصيغة الذكورية

 لممبحوثيفيمثؿ التوزيع الجنسي ( 1جدوؿ رقـ )
 

 

 

 

         ً ذلؾ تبعا  و العمر كبار  أجابات عف أف أجابات الشباب تختمؼ حيث مبحوثيفلمكبير  دورلمعمر :العمر  -2
-28تتراوح ) المبحوثيف نتائج الدراسة إلى أف أعمار تشير لذا ،الحياة والخبرات في جاربلتراكـ الت

 (  %14)وبنسبة مقدارىا       ً مبحوثا   (7( سنة،)31-28) بيف عدد مف تراوح أعمارىـ حيث بمغ (43
أما مف تتراوح ( % 25)مقدارىا      ً        مبحوثا  وبنسبو (15سنة ) (35-32)تتراوح أعمارىـ بيفمف   أما

وبنسبة ( مبحوثا13( سنو)39-36بيف) أعمارىـ  (43-45( أما مف تتراوح أعمارىـ بيف )26 %)ً       ً 
عالأجابة بشكؿ  ةأف عينة البحث مف الفئات القادر  ( وىذا يدؿ عمى %45وبنسبو )       ً  ( مبحوثا  25سنو)
        لممبحوثيف  ( يمثؿ التوزيع العمري2)جدوؿ رقـكما في الجدوؿ أدناه.    ،جيد

 % العدد الجنس 
 65 35 ذكر 
 45 25 أنثى 

 155 55 المجموع 
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حيث  لعينة مف حممة شيادة البكالوريوستشير نتائج البحث إلى أف أعمى نسبو با التحصيؿ الدراسي:-3
( 15)دبموـ عالي  حيف بمغ حامؿ شيادة في(%56 )( وبنسبو55      ً            (مبحوثا  مف مجموع )28)بمغت نسبتيـ

مجموع  مف مبحوثا (9في حيف بمغ حامؿ شيادة الماجستير)،(  25 %( وبنسبة 55مف مجموع ) مبحوثا
(وىذه %6(بنسبو )55)(مبحوثا مف مجموع3يف بمغ حامؿ شيادة الدكتوراه )في ح ( 18 %بنسبو ) (55)

، كما ىو البكالوريوس حممة شيادةمف  لمدراسة قةمف العينة الغاف لغالبية العظمىا أف يثح نتيجو طبيعية
  لممبحوثيفيمثؿ المستوى التعميمي  (3جدوؿ رقـ )في الجدوؿ أدناه.            

 

 

 

 

 

 

 

نتائج البحث إلى أف أعمى تشير فدوره الرائد في تنمية المبحوثيف،نوع التدريب:بما أف لمتدريب لو  -4
(ثـ %42)      ً        (مبحوثا  وبنسبة55)            ثا  مف مجموع( مبحو 21)بعددالألكتروني ىـ مف التدريب  العينةب ةنسب

(أما التدريب %22( وبنسبة )55( مف مجموع )11تمييا نسبة أخرى بتدريب أخر)ذاتي( بواقع )
( 8      ً                        (وأخيرا  التدريب الوظيفي بواقع)%25( وبنسبة)55مف مجموع )           ( مبحوثا  15الميني فكاف عددىـ )

 % العدد الفئو العمرية 
28-31 7 14 
32-35 15 25 
36-39 13 26 
45-43 25 45 

 155 55 المجموع 

  % العدد المستوى التعميمي  
 56 28 بكالوريوس
 25 15 دبموـ عالي
 18 9 ماجستير
 6 3 دكتوراه

  155 55 المجموع 
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(، نستدؿ عمى ذلؾ أف غالبية أو معظـ عينة البحث ىـ مف %16وبنسبة )( 55     ً         مبحوثا  مف أصؿ)
 . كما في الجدوؿ أدناه  الذيف يرغبوف بالتدريب الألكتروني لأنو يواكب التكنموجيا الحديثةالأفراد 

 ( يمثؿ نوع التديب لممبحوثيف4جدوؿ رقـ )

 

 

 
 

         

 

 الفصل الرابع

 ئج : النتا

التدريبي مف خلاؿ أي وسيط مف التدريب الألكتروني ىوعممية تيدؼ الى تقديـ المحتوى -1
الحديثة مف أجيزة حاسوب وشبكة أنترنت بأسموب متزامف أو غير متزامف  أليات الأتصاؿ

 وبأعتماد مبدأ التدريب الألكتروني .

تعاني منيا المؤسسات يحمؿ التدريب الألكتروني في طياتو لحؿ بعض المشاكؿ الصعبة التي -2
المتزايد في التدريبية في التدريب التقميدي مثؿ ضعؼ الأمكانيات المالية والعدد والمراكز 
 . المتدربيف

 . يعتبر التدريب نظاـ قائـ بحد ذاتو يتشكؿ مف مدخلات ومخرجات وعمميات  -1
الى القواعد والأجراءات والممارسات والعمميات التي تتضمف الوظيفي عدـ أعتماد الوصؼ   -2

 وىذا يعزى الى قمة خبرة الأدارة العميا في المؤسسة التدريبية.الخبره والتدريب،
بيرة عمى الجيود الفردية يعتمد بصورة ك راسة أف التأثبر الأيجابي لمتدريبالد أظيرت  -3

                 ً   أي تدريبيـ ذاتيا . لممتدربيف 

 % العدد نوع التدريب 
 16 8 التدريب الوظيفي  

 42 21 الألكتروني التدريب 
 25 15 التدريب الميني 
 22 11 التدريب الذاتي 

 155 55 المجموع 
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لعبت مراكز التدريب دور فعاؿ مف خلاؿ برامجيا التدريببة التي ساىمت في تنمية وتطوير  -4
  المجتمع.  

 التوصيات : 
مة مف حيث والتأىيؿ الميني مناسبة وملائ يجب أف تكوف المناىج المعتمدة في مراكز التديب -1

 الساعات الزمنية المخصصة،طريقة التقويـ وغيرىا.الأنشطة التي تتضمنيا،
يجب تبني التدريب الألكتروني ضمف الخطط الأستراتيجية لمديريات التربية في البمد،وأعطائة  -2

 الأىمية لتتناسب مع متطمبات التطور التكنموجي. 
العلاقات الشخصية                           ً          عند أختيار المتدربيف بعيدا  عف تأثيروضوعية وضع معايير محددة وم -3

 مع مراعاة التوصيؼ الوظيفي.
واجو عممية الأىتماـ بالدعـ الفني وزيادة الطواقـ اللازمة،لذلؾ مف أجؿ تذليؿ العقبات التي ت -4

 التدريب بشكؿ مستمر. 
تياجات التدريبية لمدائرة،بحيث في أختيار البرامج التدريبية التي تمبي الأح ضرورة توخي الدقة -5

 تكوف البرامج مناسبة ومتوافقة مع طبيعة عمؿ الموظؼ. 
  :المصادر

المعمومات الأدارية وأىميتيا في أدارة الأزمات المنتظمة الدينية لمعموـ الأدارية ، ،محمد صداـ -1
 .  114، ص1985القاىرة، 

 . ـ255، 1القاىرة، طدارالفكرالعربي،التفكير في مراحؿ التعميـ العاـ،  مياراتفييـ مصطفى، -2
 . 455،ص1981،الكويت،1مصطفى سميـ،قاموس الأنثروبولجية،عربي أنكميزي،ط -3
 .259ص 1977اوكتيبة بيروت،لبناف  معجـ العموـ الأجتماعية، -4
الدورات التدريبية وعلاقاتيا بالتمكيف الوظيفي محمود عباس، ماجد خميؿ عباس، نيكار  -5

لمعموـ الزراعية، المجمد  مجمة جامعة تكريتالزراعي في محافظة كركوؾ، لأرشادوالعامايف با
 .  2516-(4السادس عدد )

 ـ2552نصر الله حنا،أدارة الموارد البشرية، عماف الأردف،دار زىراف لمنشر والتوزيع،  -6
7- Desseler,G,Human Resource.Management,prentic Hall Internattional,8 

TH Edition,2000 . . 
8- http://vb.arabsgate.com/showthread.php?t=472886 

http://vb.arabsgate.com/showthread.php?t=472886
http://vb.arabsgate.com/showthread.php?t=472886
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في ملائمة  سني،أثر التدريب المينيسف، ـ.ـ ميسوف عمي عبد الكريـ الحأ.د حسف عباس ح -9
 العميا والبحث العممي. الموارد البشرية لسوؽ العمؿ،جامعة الرباط الوطني،كمية الدراسات 

  ـ2553 ،1ط ، عماف، دار وائؿ لمنشر،ة الموارد البشريةس، سييمو ، إدار عبا-15
 ، ص البنية الأساسية التكنولوجية المتطمبة لتطويرالتعمـ والتدريب الإلكتروني،اليادي، محمد-11
64- 63 ، (2011)  . 
 التعميـ الإلكتروني: الفمسفة والمبادئ والأدوات والتطبيقات ،عبد العزيز، حمدي-12

 ( . 2008) ، 1ط ،عماف : دار الفكر ناشروف وموزعوف
العامة  أسماعيؿ نوار ىاني، تعميـ أدارة الموارد البشرية ومدى مساىمتو في رفع أداء المنشأت -13

 . (2555، نموذج شركات الغزؿ، رسالة ماجستير ، جامعة تشريف ، بسوريا،)
Zimmerman.B,Attaining self,Regulating,inpintrich. Boedaerts, 

M.Zeidner,(eds),Hand of self-Regulating (New.York:Academic 

press,2000,p-15). 

 الثالث لمتقويـ التربوي، ، ورقة مقدمة لمممتقىوالكفايات والمعايير " داؼھالضبع محمود ، " الأ -41
 .  ـ2556مارس ، مسقط

السنوي أعماؿ المؤتمر  ضمف،" القومية المعايير ومستويات جھ" المنا ،ديعبد الحميـ أحمد المي -15
 .2555 , رةھ، القاالتدريس وطرؽ ھجالسابع عشر لمجمعية المصرية لممنا

الخدمات الزراعية في العراؽ،  فاضؿ دىش، تقويـ فاعبية التدريب في تحسيف مستوى د.جواد -16
 دنانيير، العدد الخامس .  مجمة

مغني، واقع أجراءات الأمف والسلامة المينية د.سامي عمي أبو الروس،ـ.ـ أميمة صقر ال -17
 . كمية التجارة أدارة الاعماؿ ، غزه –، جامعة الأسلامية المنشأت المستخدمة في

الأعدادية مدربات لمدارس أ.ـ.د كريـ فخري ىلاؿ، تقويـ أداء البرنامج التدريبي لمدربي و  -18
 –العدد الأوؿ /24مجمد،عموـ الأنسانيةوالثانوية مف وجية نظرالمتدربيف،جامعة بابؿ،مجمة ال

 . 2517اذار/ 
 ،العالـ العربي  في تنمية الموارد البشريةأىمية التدريب الإلكتروني في ،اطميزي، جميؿ -19

 ( 2012)، مف موقع القدس الرقمي2013/2/22 استرجع بتاريخ 
ارالوظيفي لمعامميف في عمى المسسياسة الأختيار والتعييف وأثرىا زكريا،واقععدواف منير   -25

 . 2511العاممة في قطاع غزه،رسالة ماجستير،جامعة الأسلامية،بغزه،فمسطيف،المصاريؼ 
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21- https://www.eltnmyaelbshria.com/2015/03/Best-success  

 الممحقات
  

 أستمارة الأستبياف   
     البيانات الأساسية - أ

 أنثى                      ذكر  الجنس              -1
 العمر    -2
  كتوراهد ماجستير            دبموـ عالي                التحصيؿ الدراسي بكالوريوس -3
     ذاتي  الألكتروني                   ميني                   نوع التدريب     وظيفي  -4
 بيانات الظاىرة المدروسة - ب
          ً      ز يؤثر سمبا  عمى أف عدـ توفر وسائؿ الصحة والسلامة المينية،اي عدـ ملائمة البيئة التدريبية لممراك  -5

 التدريب الميني. 
  .                          ً           ً             التدريب وضعؼ تمويميا ماديا ،ينعكس سمبا  عمى المجتمعالجيات الرسمية بمراكز  دـ أىتماـأف ع-6
ىؿ أف نجاحات المتدربيف بعد تخرجيـ مف مراكز التدريب تكوف أيجابية،أي يقدموف النصح لممعارؼ  -7

 والأصدقاء بالأنظماـ لممراكز التدريب. 
يف بمنظمات الأعماؿ مف خريجي مراكز التدريب الميني يتمتعوف بميارات سموكية ملائمة ممىؿ أف العا-8

 مف حيث أدارة الوقت والأنظباط. 
دربيف مف عدـ أمتلاكيـ لميارات أساسية كالحاسوب والأنترنت لو أثر سمبي عمى أف ضعؼ أداء المت-9

 التدريب . 
بية ونقؿ قدراتيـ التدريعالمية لزيادة كفاءاتيـ وتطوير ىؿ تمقي المدربيف مف دورات تدريبية في مراكز -15

       ً                  أيجابيا  عمى المتدربيف .  الخبرات العالمية، ينعكس
أف زيادة المخصصات المالية لعممية التدريب الألكتروني وفؽ الخطط الأستراتيجية المالية يساىـ في -11

 عممية تطوير التدريب بشكؿ عاـ. 
 المجتمع وعدـ ألتحاقو بالحداثو.  بناء في تأخير الألكتروني،ساىمتمعوقات التدريب  ىؿ أف-12
 ىؿ أف التدريب الوظيفي يعتبر مف الوسائؿ المساىمة في تحسيف قدرات وميارات الموظفيف.  -13
 ظيفي. و ىؿ أف التدريب الوظيفي يساىـ في تحسيف الأداء وتحقيؽ الأستقرار ال -14
 الفرصة لمموظفيف بتقديـ مقترحاتيـ،يساىـ في تحسيف وتطوير أدائيـ الوظيفي.  أتاحة -15
   ً      سمبا  عمى اليب تكنموجية وأنظمة تقنية،يؤثر ىؿ أف أفتقار المؤسسة في برامجيا التدريبية مف أس -16

 التدريب. 
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 .  فقط بالمشاركة بالبرامج التدريبية ىؿ أف عممية التدريب الذاتي تحقؽ-17
أفتقار الميارات والمعارؼ في سبيؿ أثبات الذات يمثؿ نقطة ضعؼ في عممية التدريب  ىؿ أف -18

 الذاتي. 
 ىؿ يتميز عممية التوصيؼ الوظيفي في المؤسسة التدريبية بالدقة والموضوعية.  -19
 في أعداد الوصؼ الوظيفي لممدرب.  ؿ يأخذ بنظر الأعتبار ميارة المغةى -25
 في المجتمع ليا أنعكاس أيجابي قصص نجاح بعض الشخصيات، أف لىؿ  -21


