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 ةــدمــمق

 مقدمة:
تهي حتى يفارؽ في مستَة طويلة من التعليم كالتدريب كالتكوين كلا تكاد تن تويبدأ الإنساف منذ كلاد     

ابغياة، كتبدأ تلك ابؼستَة بالتعليم في مراحل العمر الأكفُ كحتى حصولو على ابؼؤىل العلمي الذم بيهد 
ابلراطو في العمل، لتبدأ مرحلة جديدة من التدريب تسبق أكفُ مراحلها كىنا تبدأ بفارستو الفعلية بؼهاـ 

يفية للرفع من مستويات الأداء كالكفاءة كالإتقاف الوظيفة كتستمر خلاؿ مستَتو كتدرجو في ابؼراتب الوظ
 لديو.

كالتدريب في الفكر الإدارم ركن أساسي في العملية الإدارية كمطلب حتمي لنجاح ابؼنظمة في برقيق       
أىدافها كغاياتها كىو عملية مستمرة كمستجدة كمتطورة في مضمونها كأساليبها شأنو شأف أىداؼ  ابؼنظمة 

 لتطور تبعا بؼعطيات الواقع ابؼتغتَ الذم تعيش فيو.كغايتها في ا

كفي ىذا العصر الذم يتميز بالسرعة كالتغتَ على كافة الأصعدة كابؼيادين أصبح تدريب الطاقات     
البشرية كتأىيلها مطلب ضركرم بؼواكبة ىذا التغيتَ ابؼستمر ، كاستمرار التفاعل مع مستجداتو كما انو 

الإدارم لأنو كسيلة لإكساب الإدارم ما بوتاجو من مهارات جديدة تتماشى  يصبح حتميا على الصعيد
مع متغتَات العصر كإفرازاتو، كتهيئتو للتكيف مع الواقع ابؼتجدد بؼشاكل الأداء الإدارم ابغديث، إذ يتغتَ 

دد حسب التطورات كالأساليب ابؼستجدة للتقنيات ابغديثة كىذا ما يلزـ الإدارم أف يطور قدراتو كبه
معارفو، كيوسع مدركاتو كإمكانياتو، ليس من اجل رفع مستول الأداء فقط، كلكن للتمكن من إشباع رغبتو 
كإحاطتو بالتطورات التي يشهدىا العصر، كمن ثم التدريب على الأساليب التي تعتُ على مواكبة ىاتو 

 التطورات كالتصدم بؼشاكل الأداء الإدارم ابغديث.

ملك النجاح في أم نشاط بشرم خاصة الإدارم منو، فاف الإدارم يظل دائما كلأف الإنساف ىو      
رجلا فاعلا كمؤثرا في العملية الإدارية كيساىم في التصدم لكل ابؼشاكل كالتغتَات الطارئة على مستول 

ة كابغد من ابؼنظمة أك ابؼؤسسة ك حتى الدكلة كالمجتمع، كبالتافِ فاف ابؼسابنة في توفتَ كافة الإمكانات ابؼتاح
معوقات سبل العملية التدريبية للإدارم أك ابؼوظف على حد سواء يضمن تطوير كرفع كفاءتو كأدائو، ككل 

 ما يبذؿ في ىذا السياؽ، إبما بيثل استثمارا حقيقيا في مستَة الإدارة كبمائها.

ية الإنساف في بقاح كلقد حظي التكوين في أدبيات الإدارة بأبنية خاصة كبرديدا عند ابغديث عن أبن    
العملية الإدارية بصفة عامة كالعملية الإدارية الرياضية بصفة خاصة، كدكر ابؼوارد البشرية في برقيق أىداؼ 

 ابؼنظمة كغايتها كضركرة الاىتماـ بتلك ابؼوارد اختيارا كتدريبا.



 

  ب
 

 ةــدمــمق
ى اختلاؼ أنواعها ابؼادية كتعتبر الإدارة الرياضية كباقي الإدارات بؾالا خصبا يضم الكثتَ من ابؼوارد عل

 كابؼالية كالبشرية.

كتعتبر ابؼوارد البشرية أىم ىذه ابؼوارد كىذا بؼا تتضمنو من كفاءات بشرية فعالة ككفاءة في أدائها من     
اجل برقيق أىداؼ ابؼنظمة كابؼؤسسة ابؼسطرة، كلا يتحقق ىذا إلا إذا كاف أداء ىذه ابؼوارد في مستوياتو 

اف العكس فإف أىداؼ ىاتو ابؼنظمة لا بيكن الوصوؿ إفُ برقيقها كىذا ما يلزـ ابؼنظمة أك العالية، كاف ك
ابؼؤسسة الاعتماد على ابغل كالسبيل الوحيد لنهوض بالأداء كالرفع من مستوياتو ابؼتدنية ألا كىو التكوين 

 بؽاتو ابؼوارد على كل ابؼتغتَات ابؼتجددة لتحستُ مستول الأداء الإدارم لديهم.

كانطلاقا من ىذا فقد ارتأينا في دراستنا ىاتو تناكؿ دكر برامج التكوين في تأىيل ابؼوارد البشرية      
لاستخداـ التكنولوجيا ابغديثة بدديرية الشباب ك الرياضة  لولاية بسكرة  ك اعتمدنا في ذلك على ابػطة 

 التالية  :

بؼشكلة من برديد بؽا ك صياغتها ككضع فركض بؽا، بدأنا بالفصل التمهيدم الذم تناكلنا فيو أبعاد ا    
بالإضافة إفُ ذكر أبنية ك أىداؼ الدراسة ك أسباب اختيار ابؼوضوع ثم تطرقنا إفُ بعض الدراسات السابقة 

 كابؼشابهة بابؼوضوع .

 ثم يلي ذلك ابعانب النظرم الذم جاء مقسما افُ فصلتُ  :

و ك أبنيتو  ك الأساليب ابؼعتمدة لتطبيقو ككذلك إبراز أبنية : يتعلق بالتكوين من حيث أىدافالفصل الأول
 الاحتياجات التدريبية بالإضافة افُ إيضاح مفهوـ التدريب الإدارم ابؼوجو بالأداء.

:يتعلق بإدارة ابؼوارد البشرية حيث تناكلنا فيو التطور التاربىي لإدارة ابؼوارد البشرية بالإضافة  الفصل الثاني
 يف ابػاصة بها ك كذا أىم الوظائف. بؼختلف التعار 

بىص إجراءات الدراسة ابؼيدانية من  الأولثم يليو ابعانب التطبيقي الذم قسمناه إفُ ثلاث فصوؿ،       
فقمنا بعرض ك برليل النتائج  الثانيبؾتمع كعينة البحث ك ابؼناىج ك الأساليب ابؼستخدمة ، أما الفصل 

 شة ك تفستَ نتائج البحث.،كجاء الفصل الثالث متناكلا مناق

 ك اختتمنا الفصل ببعض الاقتًاحات انطلاقا من النتائج ابؼتوصل إليها.

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

الجانب التنهيدي: 

 ام للبحثـــار العـــالإط
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 : اشكالية البحث-1      
ة ابغديثة أكثر الإدار  مفاىيم في جعل التطور كالتقدـ السريع بؼختلف ابؼعارؼ العلمية، لقد ساىم      

تطورا كمواكبة بؼختلف التغتَات التي حدثت على بـتلف النظم القائمة للإدارة، كذلك لضماف برقيق 

العاملتُ بها،  دالأىداؼ كبالتافِ الوصوؿ إفُ بقاح ابؼنشأة أك التنظيم، حيث أف اعتمادىا على الأفرا

بؼتطلبات اللازمة بؽاتو ابؼوارد، كذلك من اجل كتركيزىا الكبتَ عليهم من خلاؿ بؿاكلة توفتَ كل الوسائل كا

 (11،ص   2006، نجم العزاوي  ضماف اكبر لاستقرارىا) 

من ىذا بقد أف الإدارة ابغديثة تهتم بعملية التكوين بؽاتو ابؼوارد البشرية ، ك الذم يعتبر احد         

ذلك على بـتلف ابؼستويات الإدارية  إفُ رفع الكفاءة كبرستُ أساليب العمل، ك ةالأنشطة ابؽامة ك ابؽادف

، كيظهر الدكر الذم يلعبو التكوين من خلاؿ العمل على ابتكار أفضل السبل كالآليات للاستثمار في 

ابؼورد البشرم ، ك توظيف بـتلف قدراتو الذىنية ك الإبداعية في بـتلف ابؼهاـ ك الوظائف، ابؼنوطة لو على 

لرياضية التي ىي جزء لا يتجزأ من الإدارة العامة ، ك ليست في منأل عن  مستول ابؼنظمة ، كتعتبر الإدارة ا

كل ىاتو التغتَات ابغاصلة في كل المجالات التنظيمية ، لذا فاىتمامها بعملية التكوين في تزايد مستمر بؼا 

من  بيثلو من طريق لتحقيق الأىداؼ ابػاصة بالإدارة أك ابؼنشاة الرياضية، ك كذلك لتحقيق مستول علي
 الإشباع الشخصي للأفراد العاملتُ بها

كيعد ابؼورد البشرم في ابؼؤسسات ك ابؼنظمات الرياضية من اىم ابؼوارد فهو بيثل المحرؾ الأساسي في حركاتها 

كمن بشة فإدارة ابؼوارد البشرية تتطلب كفاءة عالية كللإداريتُ في المجاؿ الرياضي دكرا حاسم في قياـ ابؼؤسسة 

قاءىا كبموىا كابؼسابنة في تطويرىا كبرديد مكانتها في بؿيطها الذم يتميز بابغركية كعدـ الرياضية كب

الاستقرار كبيكن للمؤسسة الرياضية من مواجهة التحديات ابؼختلفة ،الاقتصادية ك التكنولوجية كابؼعرفية 

الية ك ابؼستقبلية على حد سواء ، كمن اجل التسيتَ ابغسن ابؼؤسسة الرياضية كالتكيف مع التحولات ابغ

كخاصة مع التقدـ التكنولوجي في شتى المجالات كتطور تقنيات التسيتَ أصبح لزاما على ابؼؤسسات 

الرياضية التفكتَ ابعدم في تنمية ك ترقية موظفيها ك بذديد ك برديث معلوماتهم ك مهاراتهم ك تعديل 

وينهم كتدريبهم سواء داخل ابؼؤسسة أك ابذاىاتهم ك تغيتَ سلوكهم كتطوير مهاراتهم كذلك عن طريق تط
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خارجها كوف التكوين بظة ابؼؤسسة الناجحة ، بحيث لا بيكن تصور جهاز متقدـ  يعمل بكفاءة عالية ما 

فَ يكن قد اىتم بتكوين موظفيو كبرستُ كزيادة كفاءتهم كذلك للقناعة بأنهم أحد ابؼقومات الاساسية التي 

رؼ كابؼهارات ك السلوكات ابؼختلفة التي تساىم في مستول أداءىم تساعد على تزكيد ابؼوظفتُ بابؼعا

على برقيق أىدافها بأقل التكاليف كالمجهودات ،  مديريات الشباب كالرياضةالوظيفي كىو ما يفسر قدرة 

ك التدريب ك التأىيل  من قبل بـتلف  ن كعلى ىذا الأساس شهدت السنوات الأختَة اىتماما كبتَا بالتكوي

ت كأقر ابؼسؤكلوف فيها بأبنية التكوين في رفع كفاءة ابؼوظف كبالتافِ التأثتَ ابعيد على اداء ابؼؤسسة ابؼؤسسا

ك بالتافِ ارتفعت نسبة بـصصاتو في ابؼيزانية ك البرامج ، افُ درجة اصبحت فيها التخصصات التكوين 

الرياضية ك من بينها مديريات تشكل جزءا رئيسيا في ميزانية ابؼؤسسة ، كقد بادرت العديد من ابؼؤسسات 

الشباب ك الرياضة ك ابؼصافٌ التابعة بؽا ، افُ رفع مستول عماؿ ابؼعرفة من خلاؿ بربؾة دكرات تكوينية 
 كالتأىيل ابؼعرفي من اجل مواكبة التطورات ك برستُ الاداء كابؼهارات ك ابػبرات اللازمة كمن ىذا ابؼنطلق 

 يبرز إشكاؿ بحثنا كابؼتمثل في :

كيف تساهم برامج التكوين في تأهيل الكوادر البشرية في مديرية الشباب و الرياضة لولاية        

 ؟. بسكرة

 كجاءت التساؤلات ابعزئية كالاتي : 

ىل عدـ استخداـ التكنولوجيات ابغديثة راجع افُ نقص مهارات كضعف مستول موظفي  -1
 مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة ؟

مج التكوين على برستُ أداء ابؼوظفتُ داخل مديرية الشباب ك الرياضة لولاية ىل تساعد برا -2
 بسكرة؟

ىل تعمل مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة على تكوين عمابؽا لاستخداـ  -3
 التكنولوجيات ابغديثة ؟
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 فرضيات البحث : -2
 الفرضية العامة :2-1

 .في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة تساىم برامج التكوين في تأىيل الكوادر البشرية

 . الفرضيات الجزئية : 2-2

 عدـ استخداـ التكنولوجيات ابغديثة راجع افُ نقص مهارات كضعف مستول موظفي مديرية -
 الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة .

 بسكرة.ة الشباب ك الرياضة لولاية تساعد برامج التكوين على برستُ أداء ابؼوظفتُ داخل مديري -
لاستخداـ التكنولوجيات  تعمل مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة على تكوين عمابؽا -

 ابغديثة .

 أهداف البحث :-3
ارتأينا في بحثنا ىذا توضيح أبنية البرامج التكوينية بالنسبة للموارد البشرية ، خاصة في الإدارة الرياضية      

ل نب العملي لو، من خلاؿ الوقوؼ مدانب النظرم للتكوين كابعامن خلاؿ  إبراز مدل الاقتًاف بتُ ابع
استخداـ ك استعماؿ التكنولوجيات ابغديثة ،كما بكاكؿ إضافة الشيء البسيط من خلاؿ ىاتو الدراسة في 
ميداف تسيتَ ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية، كذلك باعتبار أف ىناؾ نقص في الدراسات السابقة ابؼتناكلة 

ذا ابؼوضوع أم في المجاؿ الإدارم الرياضي حيث يكمن ابعديد في الدراسة ابؼيدانية كنموذج عن الإدارة بؽ
 الرياضية )مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة (.

 كمن خلاؿ ما سبق أردنا الوصوؿ إفُ برقيق الأىداؼ التالية:   
 في ابؼؤسسة الرياضية  . ديثةالتكنولوجيات ابغالاطلاع على دكافع ك أسباب عدـ استخداـ  -1
برستُ أداء ابؼوظفتُ داخل مديرية الشباب ك الرياضة التعرؼ على ابرز أبنية برامج التكوين في  -2

 . لولاية بسكرة

تكوين عمابؽا لاستخداـ لمديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة التعرؼ على عمل  -3
 .التكنولوجيات ابغديثة
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 أهمية البحث:-4
لدراسة في التعرؼ على كظيفة أساسية من كظائف ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ألا ك ىي تكمن ابنية ا

ك  ابؼؤسسات الرياضية تساىم بفعالية في برقيق اىداؼ صا كأنها كيفية ادائها خصو  كظيفة التكوين ك
حتمية لواقع النظاـ صة بتدريب ابؼوظفتُ بالنظر اليو كبرستُ ادائها كالاطلاع على كيفية كضع البرامج ابػا

يتطور كفق ابؼنظور العابؼي في بؾاؿ  الادارم ابعزائرم ككاستجابة للنظرة ابغديثة للموظف الذم بهب اف
 التطور العلمي ك الادارم. 

حسب ما تقتضيو افُ دكرات تدريبية لتطوير البتٌ ابؼعرفية  ابػضوع  اظهار ما مدل كعي ابؼوظفتُ بأبنية
 تداعيات بيئة العمل .

 مصطلحات البحث :-5
  التكوين: -5-1   

مصدر"كوف"، التأليف ، الصنع ، الإنشاء ابؽيئة كالشكل ، ككوف تكوينا كوف الشيء  لغة: -*            
 أحدثو ك أكجده .

 (427.ص 0202 المنجد في اللغة والأعلام"التكوين" إخراج ابؼعدكـ من العدـ إفُ الوجود )
 اصطلاحا: -*                

لقد تعددت ابؼفاىيم ابػاصة بالتكوين بتُ بـتلف ابؼفكرين، فمنهم من يعرفو بأنو "نشاط بـطط     
يهدؼ إفُ إحداث تغتَات في الفرد كابعماعة من ناحية ابؼعلومات كابػبرات كابؼهارات كمعدلات الأداء 

 نجم العزاوي)    كطرؽ العمل كالابذاىات ما بهعل ىذا الفرد كتلك ابعماعة لائقة للقياـ بعملها
ككما عرفتو بؾموعة أخرل من ابؼفكرين "انو تدريب العاملتُ ابؼوجودين بالفعل في ("، 13ص،   2006،

 (290ص  0222 جمال الدين محمد مرسيثابت عبد الربضن، ابؼنظمة لإكسابهم مهارات جديدة)
ملتُ ابؼوجودين بالفعل في ابؼنظمة ك بينما اعتبر آخركف بأف التدريب "كسيلة إلزامية إفُ إعادة تأىيل العا   

صلاح الدين )إفُ ترقية الأفراد العاملتُ ذكم ابػبرة كابؼهارة الضركرية ليشغلوا أكضاع أك كظائف جديدة 
 ( 082ص  0220،  محمد عبد الباقي
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ركتُ الإدارية بأنو "جهد منظم كبـطط لتزكيد ابؼشا ةككما عرفو بعض الباحثتُ في ابؼنظمة العربية للتنمي 
عقلة محمد التي تساعدىم على برستُ أدائهم الإدارم) تك الابذاىا تالعاملتُ بابؼعلومات ك ابؼهارا

 (02، ص0220 المبيضين ، أسامة محمد جرادات
 اعتمدنا في بحثنا ىذا على التعريف التافِ : وكتعريف إجرائي    

راد أك المجموعات لتحستُ أدائهم " التكوين ىو عملية منظمة مستمرة لتنمية بؾالات كابذاىات الأف
 كإكسابهم ابػبرة ابؼنظمة". 

  بعض المفاهيم المتعلقة بالتكوين:     
 ىناؾ بعض ابؼفاىيم التي ترتبط بدفهوـ التكوين كسنبتُ العلاقة بينهم فيما يلي:    

 1- التدريب والتعليم:  

ات مثل: ابػبرة التعليمية، الوضع غالبا ما يستعمل ابؼدربوف كلمة التعليم ضمن عدة عبار          
التعليمي، كمدلوؿ ىذه العبارات ىو أف التدريب كالتعليم ينجحاف إذا كاف ابؼتدرب مستعدا للتعليم 
كيعمل ابؼدرب على توفتَ الفرصة كالبيئة ابؼلائمة للتعليم كيعود إفُ الفرد ابؼتدرب توفِ سائر مسؤكلية 

 (00، ص 0994  بيل مالكومالتعليم )
 2- التدريب والتطوير:  

يستخدـ التدريب في كثتَ من الأحياف كمرادؼ لعملية التطوير أك التغيتَ، كلكن من خلاؿ           
دراسة كل عملية من ىذه العمليات بقد أف بؽا مفهوما بىتلف عن الأخر فعملية التطوير عملية كاسعة 

ة كالاجتماعية كالسياسية، بينما ينصب مفهوـ تشمل بصيع المجالات النظرية كالعملية كالمجالات الاقتصادي
التدريب على شخص أك بؾموعة من الأشخاص، يعمل على زيادة كفاءتهم كخبرتهم كإبؼامهم بدقائق 

 (078، ص 0944  مهدي حسن وآخرونالعمل كمضامينو)
 الأداء: -5-2   

سريع كليس ببطئ ك أدل الشيء يشتَ ابؼعتٌ اللغوم للفعل "أدل" إفُ معتٌ ابؼشي مشيا ليس              
المنجد اللغة ببطئ كأدل الشيء قاـ بو، كيقاؿ أدل فلاف الدين كأدل فلاف الصلاة أم قاـ بها لوقتها )

 (20، ص والإعلام
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كقد عرؼ اصطلاحا بأنو "القياـ الشخصي بالعمل كالواجبات ابؼكلف بها للتأكد من صلاحيتهم بؼمارسة 
كمؤسسة تتمثل في  دة عن السلوؾ عملي يؤديو الفرد أك بصاعة من الأفرامهاـ كأعباء كظائفهم فهو عبار 

دومي عيد القادر )أعماؿ كتصرفات كحركات مقصودة من اجل عمل معتُ لتحقيق ىدؼ أك مرسوـ 
 (27ص  0222، وآخرون

المحددة كقد كضعنا تعريفا إجرائيا بسثل في أف "الأداء ىو ابقاز العمل كفق الأسس كالقواعد كابؼعايتَ    
 مسبقا كيتم الأداء من طرؼ الأفراد كالأشخاص فرادل أك بصاعات" .

 .التكنولوجيا الحديثة :5-2
ىػي حصػيلة التفاعػل ابؼسػتمر بػتُ الإنسػاف كالطبيعػة ، تلػك ابغصػيلة الػتي تزيػد مػن كفػاءة ىػذا التكنولوجيـا: 

ن ملاحظػة ىػذين التعػريفتُ بقػد أنهمػا التفاعل بهدؼ زيادة الإنتاج أك برستُ نوعو أك تقليل ابعهد ابؼبذكؿ م
قد ركزا على التكنولوجيا ابؼادية، التي تتمثل في ابؼعػدات كالتجهيػزات كىػي ابعػزء ابؼلمػوس مػن التكنولوجيػا في 

،  1981 عبــدس ســمير ) حػػتُ أبنلػػت ابعػػزء غػػتَ ابؼػػادم كابؼتمثػػل في الطػػرؽ العلميػػة للتشػػغيل كالاسػػتخداـ
 (  120ص

 التكنولوجيا الحديثة :
بيكن تعريفها من جهة التحليل الاقتصادم بأنها "بؾموعة ابؼعارؼ كابؼهارات كابػبرات ابعديدة التي بيكن 
برويلها إفُ طرؼ إنتاج أك استعمابؽا في إنتاج سلع كخدمات كتسويقها كتوزيعها، أك استخدامها في توليد 

 (51ص  2006/2007نوفيل حديد، )ىياكل تنظيمية إنتاجية"
 الموارد البشرية:. إدارة 5-4

ابؼنظمة  عملية الاىتماـ بكل ما يتعلق بابؼوارد البشرية التي برتاجها " :يعرفها البعض بأنها إصطلاحيا:
 كابغفاظ عليها  لتحقيق أىدافها، كىذا يشمل اقتناء ىذه ابؼوارد كالإشراؼ على استخدامها كصيانتها

 ." كتوجيهها لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة كتطويرىا
من الوظائف كالأنشطة  ذلك ابعانب من العملية الإدارية ابؼتضمن لعدد " : ن يعرفها على أنهاىناؾ مو

بدا بوقق مصلحة ابؼنظمة كمصلحة العاملتُ  التي بسارس بغرض إدارة العنصر البشرم بطريقة فعالة كإبهابية
 ." يات ابؼنظمةإدارة ابؼوارد البشرية مباشرة بإستًاتيج كمصلحة المجتمع كترتبط كظائف كأنشطة

ابؼنشأة كالتي تركز  يتضح من خلاؿ ما سبق أف إدارة ابؼوارد البشرية ىي تلك الآلية ابؼوجودة داخل إجرائيا:
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ابؼنشأة، كالعمل  كبالتافِ ابغفاظ على اىتمامها على كل الأفراد العاملتُ داخلها من أجل ابغفاظ عليهم
  . على تطوير إمكانياتهم من أجل تطوير ابؼنشأة

 الدراسات السابقة :-6
 . الدراسات السابقة:0-0

 :الدراسة الأولى 
مدى توافق البرامج * بدراسة برت عنواف "حازم بن عبيد بن حازم القثاميقاـ الطالب *               

-م0222حازم بن عبيد بن حازم القثامي)  "التدريبية مع احتياجات قوات الطوارئ الخاصة
 (00م، ص 0227
 نت إشكالية بحثو كما يلي:ككا       

ما مدى توافق البرامج التدريبية التي تضعها شعبة التدريب بقوات الطوارئ الخاصة مع احتياجات "
 ؟". قوات الطوارئ الخاصة

حيث قاـ الطالب بدراستو ىاتو على فئتتُ من الضباط، الأكفُ "الضباط العاملتُ بقوات الطوارئ        
ة"، كالثانية "ضباط كصف الضباط العاملتُ بدركز التدريب التخصصي لقوات ابػاصة بدنطقة مكة ابؼكرم

الطوارئ ابػاصة بدكة ابؼكرمة"، ىذا فيما بىص المجاؿ البشرم، أما ابؼكاني فقد اقتصر على قوات الطوارئ 
1424ابػاصة بدنطقة مكة ابؼكرمة، كىذا خلاؿ الفصل الدراسي الثاني من عاـ 

1425-ىػ
ابؼوافق  ىػ

2223ؿ:
2224-ـ

 .ـ
كقد قاـ الباحث بدراستو على ضباط قوات الطوارئ ابػاصة بدنطقة مكة ابؼكرمة، البالغ عددىم         

)فرد( كالعاملتُ بدركز التدريب التخصصي لقوات الطوارئ ابػاصة بدكة ابؼكرمة، من ضباط كصف 44
كقد استعمل الباحث فرد(،212فرد(، كىذا ما بيثل بؾتمع البحث أم )166الضباط البالغ عددىم)

كأداة لبحثو حيث كزعها على بصيع أفراد بؾتمع البحث، متبعا في دراستو ابؼنهج الوصفي  الاستبانة
 التحليلي، كتضمنت ىذه الاستبانة المحاكر التالية:

في المحور الأكؿ تناكؿ الباحث الأىداؼ التي تضعها شعبة التدريب لتدريب منسوبي قوات الطوارئ       
، أما المحور الثاني فتضمن الأساليب التي تستخدمها شعبة التدريب لتحديد الاحتياجات التدريبية ابػاصة

بؼنسوبي قوات الطوارئ ابػاصة، كما تعلق المحور الثالث بأكلويات الاحتياجات التدريبية بؼنسوبي قوات 
جات التدريبية بؼنسوبي قوات الطوارئ ابػاصة.ىذا بالإضافة إفُ معوقات التي برد من فعالية برديد الاحتيا

الطوارئ ابػاصة في المحور الرابع، أما ابػامس فتناكؿ مدل توافق البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼنسوبي قوات 
 الطوارئ ابػاصة مع الاحتياجات التدريبية.  
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 كقد توصل إفُ نتائج من بتُ أبنها:   
داء للعاملتُ من بتُ الأىداؼ التي احتلاؿ الرتبة الأكفُ للهدؼ الذم بيس برستُ مستول الأ  -1

 تضعها شعبة التدريب لتدريب منسوبي قوات الطوارئ ابػاصة.
معظم أفراد البحث يركف أف بصيع ابؼعوقات التي تضمنها المحور الرابع برد بدرجة كبتَة من فاعلية   -2

 برديد الاحتياجات التدريبية بؼنسوبي قوات الطوارئ ابػاصة.

ف بصيع البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼنسوبي قوات الطوارئ ابػاصة متوافقة بساما معظم الأفراد يركف أ  -3
مع احتياجات التدريبية إلا ثلاث منها )برامج التدريب في: الأنشطة الرياضية، ابؼنشآت، الاتصالات 

 اللاسلكية(.

 كما قدـ الباحث عدة توصيات من أبنها:
ت التدريبية بتحديدىا كفق ما يتوافق مع مهاـ التي بيكن ضركرة اىتماـ ابؼسئولتُ عن برديد الاحتياجا -1

 أف يكلف بها منسوبي قوات الطوارئ ابػاصة بدنطقة مكة ابؼكرمة.

العمل على إبهاد بؿاكاة دقيقة لتحديد أكلويات الاحتياجات التدريبية بؼنسوبي قوات الطوارئ ابػاصة  -2
 بدنطقة مكة ابؼكرمة.

ابػاصة بدكة ابؼكرمة على الالتحاؽ بالبرامج التدريبية التي تؤىلهم رفع دافعية منسوبي قوات الطوارئ  -3
 للقياـ بدهاـ على أكمل كجو.

 :الدراسة الثانية 
مدى توافق برامج التدريب * بدراسة برت عنواف "فارس بن عشيان العتيبيقاـ الباحث *              

-م0227 ارس بن عشيان العتيبيف) "  للعاملين في امن السفارات مع متطلبات أدائهم الوظيفية
 (25م، ص 0225

 ككانت إشكالية بحثو كالتافِ:    
ما مدى توافق برامج التدريب للعاملين السعوديين في أمن سفارات خادم الحرمين الشريفين مع "

 ؟". متطلبات أدائهم الوظيفية
لطوارئ بالأمن العاـ في كقد أجرل الطالب دراستو ىذه على منسوبي إدارة أمن السفارات بقوة ا       

ابؼملكة العربية السعودية من العاملتُ بسفارات كقنصليات ابؼملكة في ابػارج، ىذا فيما بىص المجاؿ 
البشرم، أما ابؼكاني فقد أجريت الدراسة على ابعهاز الرئيسي للإدارة امن السفارات بقوة الطوارئ في 

ارج التي يعمل فيها منسوبي امن السفارات، ككانت الأمن بدنطقة الرياض، كبعض سفارات ابؼملكة في ابػ
1425من العاـ الدراسي  دراستو خلاؿ الفصل الثاني

1426-ىػ
2224ابؼوافق ؿ: ىػ

2225-ـ
 .ـ
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شخص( كالتي بسثل بؾتمع الكلي 522ككاف عدد الأشخاص الذم اجرم الباحث عليهم دراستو )       
استعمل الاستبانة كأداة لبحثو كاتبع ابؼنهج فرد(، كما 252أم ) %52للدراسة، كضمت عينة بحثو

 الوصفي في دراستو، حيث بسحورت أداتو على مايلي:
بداية في المحور الأكؿ كاف خاصا بالبيانات الأكلية، ثم انتقل إفُ المحور الثاني متضمنا فيو العلاقة بتُ       

عوقات التي برد من استفادة منسوبي امن برامج التدريب كأداء العاملتُ في امن السفارات،كما انتقل إفُ ابؼ
السفارات من التدريب لتحستُ أدائهم في المحور الثالث، أما الرابع فتطرؽ فيو إفُ العوامل التي تزيد من 

 فاعلية برامج التدريب للعاملتُ في امن السفارات.
 كقد توصل إفُ نتائج أبنها:       
 تُ في امن السفارات مع متطلبات أدائهم .ىناؾ علاقة كطيدة بتُ برامج التدريب للعامل -1
ىناؾ معوقات برد من استفادة منسوبي امن السفارات من التدريب لأجل برستُ أدائهم  -2

 الوظيفي.

 ىناؾ عوامل تزيد من فاعلية برامج التدريب للعاملتُ في امن السفارات. -3

 كمن أىم توصيات الباحث:   
لسفارات بدا يتوافق مع التغتَات البيئية ابعديدة كبدا تكيف ابػطط التدريبية بؼنسوبي إدارة امن ا -1

 يلبي احتياجاتهم التدريبية.

بابعوانب العملية كالتطبيقية عند تنفيذ البرامج التدريبية كبرقيق التوازف بتُ ابعانبتُ  ـالاىتما -2
 النظرم كالتطبيقي.

يو برديد الاحتياج إبهاد نظاـ جيد لتقييم أداء منسوبي إدارة امن السفارات كالذم يبتٌ عل -3
 التدريبي.

تكيف التدريب مع التطورات التكنولوجيا ابغديثة كاستخداـ التطبيقات العملية في كافة  -4
 بؾالات أنشطة العمل الأمتٍ.  

  :الدراسة الثالثة 
* بدراسة برت الراجحي ناالرحممحمد بن علي بن عبد *قاـ الباحث كالطالب              

 "لتدريبية لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنية من وجهة نظر المتدربينا جتقويم البرامعنواف"
 (27م، ص 0224-م0220 محمد بن علي بن عبد الرحمن الراجحي)

 كبذسدت إشكالية بحثو فيما يلي:    
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إلى أي مدى تسهم البرامج التدريبية لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنية السعودية في تحقيق "
 . ؟" له وفقا لوجهة نظر المتدربين أهدافها المحددة

كقاـ الباحث بدراستو في ابؼعهد العافِ للدراسات الأمنية بابؼديرية العامة لكلية ابؼلك فهد الأمنية        
بالإضافة إفُ معهد الدفاع ابؼدني بابؼديرية العامة للدفاع ابؼدني، ىذا فيما بىص المجاؿ ابؼكاني، أما الزماني 

1427ة خلاؿ الفصل الثاني من العاـ الدراسيفقد كانت الدراس
1428-ىػ

2226ابؼوافق ؿ: ىػ
-ـ

2227
، ككاف بؾاؿ بحثو البشرم متمثلا في ابؼتدربتُ داخل ابؼعهد العافِ للدراسات الأمنية بابؼديرية العامة ـ

 .لكلية ابؼلك فهد الأمنية كابؼتدربتُ داخل معهد الدفاع ابؼدني بابؼديرية العامة للدفاع ابؼدني
بابؼعهدين ابؼذكورين  متدربا( كمجتمع لبحثو كابؼتمثل في ابؼتدربت335ُكقد خصت دراسة الباحث )       

أنفا، كقد استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لبحثو ككانت عينتو بصيع أفراد بؾتمع البحث، متبعا ابؼنهج 
 الوصفي في دراستو، كقد كانت بؿاكر الاستبانة كالتافِ:

بتقونً البرامج التدريبية ابػاصة بإدارة الأزمات في ابؼعاىد الأمنية، أما المحور الثاني فقد  ؿلمحور الأك تعلق ا     
تناكؿ فيو الباحث الأساليب كالوسائل ابؼستخدمة في البرامج التدريبية لإدارة الأزمات في ابؼعاىد الأمنية، 

ابػاصة بإدارة الأزمات،   ةدة من البرامج التدريبيىذا بالإضافة إفُ بؿور ثالث تناكؿ فيو تقونً مدل الاستفا
 كما تناكؿ أيضا العقبات التي برد من الاستفادة من البرامج التدريبية لإدارة الأزمات في ابؼعاىد الأمنية.  

 كتوصل إفُ نتائج من بتُ أبنها:       
 لأزمات في ابؼعاىد الأمنية.موافقة الأفراد لثمانية عناصر لتقونً البرامج التدريبية ابػاصة بإدارة ا -1
برامج إدارة الأزمات في ابؼعاىد الأمنية تساىم في زيادة ثقة الأفراد بأنفسهم عند مواجهة  -2

 الأزمات.

كجود عقبات بروؿ دكف برقيق أىداؼ البرامج التدريبية من كجهة نظر الأفراد الذين أجريت  -3
 عليهم الدراسة. 

 كقدـ الباحث عدة توصيات أبنها:
ـ بتوضيح أىداؼ البرامج التدريبية ابػاصة بإدارة الأزمات في ابؼعاىد الأمنية للمتدربتُ الاىتما -1

 كمشاركة ابعهات ابؼستفيدة في صياغتها.

التأكد من توافق ابؼهارات التي تتضمنها البرامج التدريبية ابػاصة بإدارة الأزمات في ابؼعاىد  -2
 ات ابؼستفيدة.الأمنية مع الاحتياجات التدريبية للمدربتُ كللجه

تفعيل استخداـ الأساليب كالوسائل التدريبية ابؼتنوعة كابؼتعددة بالبرامج التدريبية ابػاصة بإدارة  -3
 الأزمات في ابؼعاىد الأمنية لتتناسب مع طبيعة ابؼهارات كابؼوضوعات.
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 .الدراسات المشابهة :6-2

  الرابعةالدراسة : 

قتصادية كعلوـ التسيتَ ،نوقشت بجامعة قسنطينة ابؼوسم ابعامعي عبارة عن مذكرة ماستً في كلية العلوـ الا 

حوؿ ""دكر برامج التدريب ابؼوارد البشرية في برستُ نوعية ابػدمة بابؼؤسسة "" بسحورت  2008/2009

الدراسة حوؿ حالة بابؼركز الاستشفائي ابعامعي ،ابغكيم بن باديس بقسنطينة للباحث سامي برت اشراؼ 

عبد النور  كىي عبارة عن دارسة حاكؿ فيها الباحث دراسة البرامج التدريبية  كما مدل  الاستاذ موساكم

 8بقاعتها في برقيق  أىداؼ ابؼؤسسة كامستهدفتُ من البرنامج كقد قسمت الدراسة افُ ثلاث فصوؿ ب 

التدريبية كقد مباحث حيث تناكؿ ابعانب ابؼنهجي  ثم عرجت افُ بؼفاىيم ابؼتعلقة بالتدريب ثم افُ البرامج 
 اعتمد الباحث في الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي في اطار ابؼقاربة ابؼعيارية .

  : الدراسة الخامسة 

"الفعالية التنظيمية للموارد * بدراسة برت عنواف زرواق نجيب و مرنيز أسامةقاـ الطالب *              
 (24م، ص 0224-م0220 ، زرواق نجيبمرنيز أسامة "     )البشرية في المؤسسة الرياضية

 ككانت إشكالية بحثو كما يلي:     
 ".الرياضية ؟ ةما مدى فعالية الموارد البشرية في تطبيق برامج المؤسس"

كقد قاـ الباحثاف بدراستهم في مديرية الشباب كالرياضة لولاية ابؼسيلة، خلاؿ السنة ابعامعية        
2226

2227-ـ
كركزت دراستو على عماؿ  22/24/2227افُ غاية 12/24/2227ككانت من  ـ

مديرية الشباب كالرياضة لولاية ابؼسيلة ، كما اقتصرت عينة بحثو على إطارات مديرية الشباب كالرياضة 
اطار( ،كما اتبع ابؼنهج الوصفي في بحثو ككانت أداة بحثو الاستبانة، إذ 14ككانت بـتارة حيث إف عددىا )

 بسحورت حوؿ ما يلي:
في برقيق  فقد ضمت الاستبانة ثلاث بؿاكر، حيث ضم أكبؽا كيفية الاتصاؿ كفعاليتو كدكره الإبهابي      

الفعالية التنظيمية أما الثاني فتطرؽ فيو الباحث إفُ استقرار العمل في ابؼؤسسة الرياضية، كدكره في برقيق 
رياضية كدكرىا في برقيق الفعالية التنظيمية الفعالية، كآخرا تناكؿ الأجور كالتًقية كالتحفيز في ابؼؤسسة ال

 للموارد البشرية في بؿوره الثالث. 
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 كتوصل إفُ نتائج مفاد بعض منها:       
الرضا العاـ لإطارات ابؼؤسسة جيد إفُ حد معتبر مع كجود بعض الاضطرابات في الرضا عن  -1

 الأجور كاللواحق ك أيضا فيما بىص التًقية.
التسيتَية للإطارات مديرية الشباب كالرياضة جيدة رغم بعض الاضطرابات  الفعالية التنظيمية ك  -2

 العرضية.  

  :الدراسة السادسة 
تقويم ببحث برت عنواف"عيشة عبد السلام عبد العزيز المنشاوي**قامت الباحثة الدكتورة              

 "  برنامج تدريب المعلمين في الخارج مع وضع تصور مقترح لهذا البرنامج
 (27عيشة عبد السلام عبد العزيز المنشاوي:  مصر، ص)

 ككانت تساؤلات بحثها كما يلي:       
 ما أىداؼ برنامج تدريب ابؼعلمتُ في ابػارج ؟. -1
 ما كاقع برنامج تدريب ابؼعلمتُ في الداخل كابػارج ؟. -2

 ما أكجو القوة كالضعف في تنفيذ برنامج تدريب ابؼعلمتُ في ابػارج ؟. -3

ضوء كل من الاحتياجات التدريبية  بؼقتًح لتطوير برنامج تدريب ابؼعلمتُ في ابػارج فيما التصور ا -4
 للمعلمتُ كالابذاىات العابؼية ابؼعاصرة في التدريب ؟

حيث قامت الباحثة بدراستها على ابؼعلمتُ ابؼصريتُ ابؼبعوثتُ إفُ ابػارج للقياـ بدكرات تدريبية،        
دريب سرس الياف في بؿافظة ابؼنوفية بدصر، كقد اتبعت ابؼنهج الوصفي، ككاف كقامت بدراستها في مكاف الت

بؾتمع بحثها ابؼعلموف ابؼبعوثوف إفُ ابػارج للقياـ بدكرات التدريبية مستخدمة الأدكات التالية في بحثها: 
 الزيارات ابؼيدانية، ابؼقابلات، الاستبانة .

 كتوصلت إفُ نتائج مفاد بعضها:       
 لقدرات الإبداعية من خلاؿ أسئلة تتيح بؽم الفرص إجراء تدريبات بعينها.تقييم ا -1
 ابتكار إشكاؿ جديدة عن الأسئلة ابػاصة التي تعتمد على الرسم التخطيطي بؼوضع السؤاؿ. -2

، حيث انو أفضل كأركع من ابعامعات ابػارجية ةاستخداـ معسكر عز الدين بالإبظاعلي -3
 للعملية التدريبية.
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 ــــــــــــــــــــــالإطار العام للبحثــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالجانب التمهييدي ـــــــــــــــــــــــ

 يق على الدراسات السابقة والمشابهة :التعل -7
تعتبر الدراسات السابقة الركيزة ك الدعم القوم للباحث، كعلى ىذا فإنها تساعده في ستَكرة بحثو منذ      

البداية كحتى النهاية إذ يتم الرجوع إليها دائما كفي كل بؾالات البحث كلقد أفادتنا الدراسات السابقة التي 
-0222حازم بن عبيد بن حازم القثامي)تفادتنا منها، فالدراسة السابقة الأكفُ )تناكلناىا كتنوعت اس

( أفادتنا في ابعانب (:مدى توافق البرامج التدريبية مع احتياجات قوات الطوارئ الخاصة0227
النظرم من خلاؿ ابؼعارؼ التي ضمتها ابػاصة بالتكوين) التدريب( كأيضا ساعدتنا في صياغتنا للأسئلة 

بياف، كما ساعدتنا في فهم ابؼوضوع جيدا كابعانب ابؼنهجي للبحث ككذا برديد أبعاد ابؼشكلة كطرؽ الاست
 بصع البيانات كابؼعلومات. 

(: مدى توافق برامج 0225-0227فارس بن عشيان العتيبي )أما الدراسة السابقة الثانية )     
فساعدتنا تقريبا في نفس الأشياء  (يفيةالتدريب للعاملين في امن السفارات مع متطلبات أدائهم الوظ

 إضافة إفُ استقائنا منها كيفية التحليل كالتفستَ للنتائج.
(: 0224-0220محمد بن علي بن عبد الرحمن الراجحي )كفيما بىص الدراسة السابقة الثالثة )    

( فاستفدنا منها في ينالتدريبية لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنية من وجهة نظر المتدرب جتقويم البرام
 ك صياغة أسئلة الأداة)الاستبياف(. ابعانب النظرم

ككذلك الامر فيما بىص الدراسات السابقة ،حيث ساعدتنا دراسة الباحث سامي في تنظيم ابعانب    
زرواق نجيب ، والتي ساعتنا في تنظيم  و مرنيز أسامةالنظرم ،كما ىو الامر بالنسبة افُ دراسة 

 جي لدراستنا .الجانب المنه
     السابقة كابؼشابهة التي تناكلنها ساعدتنا كل ابؼساعدة في ابقاز بحثنا ىذا.   تكعلى العموـ فاف الدراسا   
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 تكويو الموارد البشرية
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 تكوين الموارد البشرية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

 تمـهـيــد:    
ؤسسات ك ابؼنظمات الرياضية ككذا ابؽيئات النظامية على الاىتماـ بدواردىا البشرية، تعتمد كل ابؼ          

لأنها بسثل الركيزة الأساسية لنجاحها كتطورىا، كبؼسايرة ىذه التغتَات كالتطورات ابؽائلة تقوـ ىاتو 
ع ابؼستويات ابؼؤسسات بتدريب مواردىا البشرية بتأىيلها لأداء كافة النشاطات كابؼهاـ، كما يتماشى م

 ابؼطلوبة لتحقيق كل الأىداؼ ابؼسطرة كذلك في بـتلف ابؼستويات الإدارية للمؤسسات الرياضية . 

كيعتبر التدريب الإدارم في عصرنا ابغافِ موضوعا أساسيا من ابؼوضوعات ذات الأبنية ابػاصة في           
جية لأم منظمة، فقد أصبح بوتل مكاف الصدارة دراسة الإدارة نظرا بؼا لو من ارتباط مباشر بالكفاية الإنتا

في أكلويات عدد كبتَ من الدكؿ الصناعية بشكل عاـ كالدكؿ النامية بوجو خاص. لأنو احد السبل ابؼهمة 
بػلق جهاز صافٌ للدكلة كسد العجز كالقصور في الكفايات الإدارية لتحمل أعباء التنمية الاقتصادية 

هدؼ التدريب الإدارم إفُ تزكيد ابؼتدربتُ بابؼعلومات كابؼهارات كالأساليب كالاجتماعية في ىذه الدكؿ. كي
ابؼختلفة ابؼتجددة عن طبيعة أعمابؽم ابؼوكولة بؽم كبرستُ كتطوير مهاراتهم كقدراتهم كبؿاكلة تغيتَ سلوكهم 

على ابؼنظمة كأفرادىا كابذاىاتهم بشكل ابهابي، بالتافِ رفع مستول الأداء كالكفاءة الإنتاجية بدا يعود بالنفع 
 العاملتُ بها

من ما تم طرحو فإننا نرل أف اىتماـ ابؼنظمات بتدريب ابؼوارد البشرية بيثل استثمارا بؽاذه ابؼوارد،          
 (2009 خالد جوادي ،نذير قندوزانبدا لو من أبنية بؽا ككذا للفرد )
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 تكوين الموارد البشرية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

I.  الموارد البشرية : 

 ماهية الموارد البشرية: -1
يعتبر الفرد أساس بقاح ابؼنظمات حيث لا بيكن أف توجد منظمات بدكف أفراد مهما كانت        

التجهيزات الآلية ابؼوجودة بها على درجة عالية من التطور كمهما كاف الوضع ابؼافِ بها بفتاز فإف الفرد يبقى 
نصرا من عناصر التكلفة ىو العنصر الفعاؿ داخل ابؼنظمة، كقد برولت النظرة إفُ الأفراد من كونها ع

 الواجب بزفيضها إفُ كونها أصلا بيكن الاستشارة فيو لزيادة كفاءة العمل كبالتافِ برقيق الأىداؼ.

 تعريف الموارد البشرية: -2
 تعرؼ ابؼوارد البشرية بأنها:

قوـ بها بؾموعة الأفراد ابؼشاركتُ في رسم الأىداؼ كالسياسات كالنشاطات كإبقاز الأعماؿ التي ت»      
ابؼؤسسة، كتقسم ىذه ابؼوارد إفُ بطس بؾموعات : موارد احتًافية، موارد قيادية، موارد إشرافية، باقي ابؼوارد 

 (17، ص 2002  حسن إبراهيم بلوط).«ابؼشاركة، الإبرادات العمالية

 «القوة كمستول مهارة ىذه labor forceحجم القول العاملة »كتعرؼ ابؼوارد البشرية على أنها:      
كقد يتم التمييز بتُ العمالة ابؼاىرة كالعمالة غتَ ابؼاىرة، العمالة، الفنية العمالة غتَ الفنية كالعمالة ذات 

 (309، ص  2004 رمضان محمد مقلد وآخرون .)ابػبرة التنظيمية كالإدارية...افٍ

، كإدارتو كما تدار بؿفظة أصلا من أصوؿ ابؼنظمة بيكن برديث قيمتو» كما عرفت ابؼوارد على أنها:      
 (63، ص  2002رواية حسن ) «ابؼوارد ابؼالية

ىي بصيع الناس الذين يعملوف في ابؼنظمة رؤساء كمرؤكستُ، كالذين جرل توظيفهم فيها، لأداء كافة »
 (11، ص  2005عمر وصفي عقيلي ) « كظائفها كأعمابؽا

كونها أحد موارد ابؼؤسسة أك بالأصح أبنها كالتي كمهما تعددت تعاريف ابؼوارد البشرية فإنها لا بزرج    
 تساىم في برقيق ىدؼ ابؼنظمة.

 أهمية الموارد البشرية: -3
تقدـ ابؼوارد البشرية للمنظمة مسابنات على شكل مؤىلات علمية، خبرات، مهارات جهد،....افٍ       

على شكل رعاية كخدمات  من أجل برقيق أىدافها كفي مقابل ذلك برصل على تعويضات مالية كمعنوية
 متنوعة، كبدقارنة ابؼوارد البشرية مع بقية ابؼوارد الأخرل بقدىا أكثر أبنية ذلك لأنها:
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ىي التي تقوـ بعملية الابتكار كالإبداع، كىي التي تصمم ابؼنتج كتشرؼ على تصنيعو كرقابة جودتو،  -
ىداؼ كالإستًاتيجية، فبدكف موارد بشرية كىي التي تسوقو، كتستثمر رأس ابؼاؿ، كىي ابؼسؤكلة عن كضع الأ

       جيدة كفعالة لا بيكن أداء ىذه الأمور بكفاءة، كلن تتمكن أية منظمة من برقيق أىدافها كرسالتها.
 (11، ص  2005عمر وصفي عقيلي ) 

          لة.إف ارتفاع مهارة القول العاملة في دكلة ما تؤدم إفُ جذب رؤكس الأمواؿ للإستثمار في ىذه الدك  -

 (310، ص  2004 رمضان محمد مقلد وآخرون )

يعتبر العنصر البشرم من المحددات الرئيسية للإنتاجية في بـتلف ابؼنشآت،فالإنساف ىو الذم بىطط  -
صلاح الدين محمد عبد ) كينظم كيتخذ القرارات كينفذ كيتابع ستَ العمل من أجل برقيق أىداؼ معينة.

 (21، ص 2001  الباقي

 مصادر الموارد البشرية: -4
يعرؼ مصدر ابؼوارد البشرية بأنو: ابعهة التي تتوفر فيها حاجة ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية، التي بيكن       

ابغصوؿ منها على ىذه ابغاجة، كبيكن تصنيف ابؼصادر التي بسوؿ كتزكد ابؼؤسسة منها حاجتها من ابؼوارد 
 ارجية.البشرية إفُ مصادر داخلية كمصادر خ

 (283، ص  2005عمر وصفي عقيلي ) المصادر الداخلية:  -أولا

يقصد بابؼصدر الداخلي للموارد البشرية التي تعمل حاليا في ابؼنظمة بكافة أنواعها كبزصصاتها كابؼتوقع      
م ابؼتوقع استمرارىا في العمل خلاؿ الفتًة الزمنية التي بىطط بؽا، كبالتافِ كل العاملتُ كعلى اختلاؼ فئاته

إحالتهم على التقاعد لبلوغهم السن المحددة، أك استقلاليتهم، أك فصلهم من العمل، أك الوفيات ابؼتوقعة 
بسبب الأمراض، لا يعتبركف مصدرا داخليا للموارد البشرية ، كلا بيكن أف تعتمد عليو ابؼنظمة في بسويل 

 حاجاتها ذاتيا منها.

داخلي عادة في حالات التًقية، فعندما بزلو كظيفة رئاسية في أم كتلجأ ابؼنظمات إفُ ابؼصدر ال     
مستول إدارم داخل ابؼنظمة لأم سبب كاف، فبدلا من تعيتُ شخص من خارج ابؼنظمة فيها يرقى إليها 
شخص من داخلها، كما تلجأ إليو في تلبية حاجتها من ابؼوارد البشرية في حالة كجود عدـ توازف في توزيع 

شرية على قطاعات العمل فيها، حيث يتم برويل بعض ابؼوارد البشرية من الوحدات الإدارية التي مواردىا الب
 فيها فائض منها إفُ كحدات أخرل لديها نقص في ابؼوارد البشرية.
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لغرض ابغصوؿ على ابؼوارد البشرية من مصادر خارجية أم الأفراد الذين  المصادر الخارجية: –ثانيا 
لذين لديهم القدرة كالاستعداد لو لابد من الاعتماد على بعض الوسائل التي تساعد يرغبوف في العمل كا

 إدارة الأفراد في ابغصوؿ على احتياجاتها من الأفراد ، كمن ىذه الوسائل مايلي:

 الإعلانـات: –

ف  يعتبر الإعلاف من الطرؽ الشائعة الاستخداـ للحصوؿ على الأفراد العاملتُ كلغرض إبقاح الإعلا     
كوسيلة من كسائل ابغصوؿ على الأفراد العاملتُ لابد أف بودد في الإعلاف نوع العمل، الشركط الواجب 
توافرىا في ابؼتقدمينومع ذلك ىنالك ثلاثة متغتَات تؤثر في مدل الاستجابة من قبل طالبي العمل للإعلاـ، 

 (71، ص  1999سهيلة محمد عباس)كىذه ابؼتغتَات ىي: 

 اع ابؼنافسة.سوؽ العمل كأنو  -
 بظعة ابؼنظمة كظركفها الشائعة الاقتصادية كالاجتماعية. -
 درجة برديد متطلبات العمل كالدقة في الإعلاف. -

 الشروط الواجب توفرها في الإعلان: 

 أف بودد الإعلاف كل ما يتعلق بالعمل من شركط كمتطلبات كنوع ابؼنظمة كاحتياجاتها. -
 لانتشار كمعركفة كمتداكلة من قبل عدد كبتَ من ابعمهور.ضركرة نشر الإعلاف في جريدة كاسعة ا -
ضركرة توفر الوضوح كالدقة في صياغة الكلمات ابؼستخدمة في الإعلاف مع الابتعاد عن الأكصاؼ  -

،  1999سهيلة محمد عباس)   الذاتية لنجاح ابؼتقدـ للعمل كاعتماد على ابؼعايتَ ابؼوضوعية.
 (72ص 

 مكاتب العمل الخاصة: –

كيطلق عليها مكاتب الاستخداـ أك التوظيف ، كمهمتها الوساطة بتُ ابؼنظمات ذات ابغاجة للعمالة      
من جهة، كالأفراد الراغبتُ في العمل من جهة ثانية، إذ برتفظ لديها بكافة ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼنظمات 

طالبي العمل ككافة ابؼعلومات  صاحبة ابغاجة كابػاصة بعناكينها كالوظائف الشاغرة فيها، كأيضا بعناكين
بتُ ابعهتتُ ليتم اللقاء بينها كالتفاكض ثم التعيتُ، بعد  ؿابؼتعلقة بها، إذف دكر ىذه ابؼكاتب ىو الاتصا

 (291، ص  2005عمر وصفي عقيلي )  خضوع الأفراد لإجراءات معينة.

تُ يتقاضاه، كمنها ما ىو كىذه ابؼكاتب نوعاف منها ما ىو خاص يؤدم ىذه ابػدمة لقاء أجر مع      
 عاـ تابع للدكلة تقدـ خدماتها دكف مقابل للأجهزة ابغكومية.
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 توصية الأفراد العاملين الحاليين:  –

تعتبر التوصية ابؼقدمة من العاملتُ ابغاليتُ من أفضل الوسائل للحصوؿ على ابؼوارد البشرية ابؼطلوبة     
ابؼصدر ىو أفضل ابؼصادر، لاسيما عندما يكوف الفرد  حيث أشارت الكثتَ من  الدراسات إفُ أف ىذا

الذم يقدـ ىذه التوصية كفؤا كيتمتع بالولاء للعمل كابؼنظمة كالنػزاىة كالصدؽ، كىناؾ بؿددات على ىذه 
 (74، ص  1999سهيلة محمد عباس) الوسيلة ىي:

 عدـ الفصل بتُ علاقات الصداقة كمتطلبات العمل. -
ارب كمعارؼ الشخص ابؼوصي بفا يؤدم إفُ تشكيل عوائد داخل غالبا ما تكوف التوصية لأق -

 العمل، بغض النظر عن مدل الكفاءة كالقدرة التي يتمتع بها الأفراد ابؼكونتُ بؽذه العوائد.
 
 طلبات التوظيف المباشرة: –

رجها مباشرة تستلم إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة بتُ ابغتُ كالآخر طلبات يتقدـ بها أفراد من خا      
يرغبوف كيطلبوف العمل فيها، دكف أف تكوف   Direct Applicartsتدعى بطلبات العمل ابؼباشرة 

ابؼنظمة قد قامت بالاتصاؿ بهم كاستقطابهم مسبقا، كيكوف ىؤلاء عادة من نوعيات بـتلفة من حيث 
 مستول برصيلهم العملي، كخبراتهم، كمهاراتهم ....افٍ.

يقلل من أبنيتها فهي احد ابؼصادر التي بيكن أف برصل منها  ب ألا تهمل كلاىذه الطلبات به       
ابؼنظمة على حاجتها من ابؼوارد البشرية، كخاصة إذا أخذنا في اعتبارنا أف ىؤلاء ابؼتقدمتُ يطلبوف العمل في 

عمر )  ا.ابؼنظمة بدحض إرادتهم كرغبتهم، بفا يصاحبو احتماؿ يدؿ على اىتمامهم كرغبتهم بالعمل فيه
 (291، ص  2005وصفي عقيلي 

 النقابـات: –

تعد النقابات على اختلاؼ أنواعها احد مصادر ابؼوارد البشرية التي تعتمد عليها ابؼنظمات في       
استقطاب كتلبية حاجتها من ابؼوارد البشرية، فهي تلعب في الولايات ابؼتحدة الأمريكية بشكل خاص 

 كبلداف العافَ بشكل عاـ، دكر الوسيطكالعديد من الدكؿ الأكربية 

بتُ ابؼنظمات ابؼستقطبة كبتُ ابؼوارد البشرية ابؼنتسبة بؽا كالراغبة في العمل كتبحث عنو، كنود الإشارة ىنا 
إفُ أف بعض النقابات الأمريكية تلعب دكرا بارزا في التوظيف حيث تشتًط على ابؼنظمات عدـ تعيتُ 
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ا في ىذه ابغالة تقتصر عملية التوظيف على ابؼنتسبتُ للنقابة ، كىذا يزيد من عامل ما، إلا بعد الرجوع إليه
 (292، ص  2005عمر وصفي عقيلي ) عدد العماؿ ابؼنتسبتُ للنقابات كيعطيها قوة أكبر. 

 الجمعيات العلمية: –

ب كتلبية تعد ىذه ابعمعية مصدرا ىاما من ابؼصادر التي بيكن الاعتماد عليها في عملية الاستقطا    
احتياجات ابؼنظمات من ابؼوارد البشرية، فهذه ابعمعيات يكوف لديها في الغالب كسائل إخبارية،  
كالمجلات، كاجتماعات سنوية بيكن الاستفادة منها كوسيلة للإعلاف عن فرص عمل متاحة أك كظائف 

يات فرصة لأف يتعامل خالية مطلوبة شغلها، فالاجتماعات السنوية كابؼؤبسرات التي تعقدىا ىذه ابعمع
مديرك ابؼنظمات مع بعض الأفراد ابؼؤىلتُ للعمل كترغيبهم في التقدـ  كطلب العمل في منظماتهم كخاصة 
لبعض التخصصات النادرة، إف ىذه اللقاءات مفيدة إفُ حد ما، كذلك بسبب قصر مدتها، إلا انو بيكن 

ثابة لقاء أكفِ تعارفي بتُ الطرفتُ يتبعها استخدامها كخطوة أكلية في عملية الاستقطاب بحيث تكوف بد
 (293، ص  2005عمر وصفي عقيلي )  خطوات استقطابية لاحقة.

 أسواق العمل الخارجية:  –

يعتٍ بأسواؽ العمل ابػارجية العمالة الوافدة من الدكؿ المجاكرة كغتَ المجاكرة أيضا كالتي لديها كفرة من       
سفر إفُ ابػارج من أجل العمل كذلك راجع إفُ تدني مستول الركاتب كالأجور ابؼوارد البشرية الراغبة في ال

لديها، يعتبر ىذا ابؼصدر من أىم مصادر الاستقطاب ابؼوارد البشرية في الدكؿ التي تعاني أسواؽ العمل فيها 
 من نقص في ىذه ابؼوارد.

هارات كمستول التحصيل العلمي، كتتميز ابؼوارد البشرية الوافدة بتنوعها من حيث التخصصات كابؼ     
كتكوف عادة مدربة كمؤىلة كجاىزة للعمل كليست بحاجة إفُ تعليم، تدريب، كتكاليف كيوجد مركنة في 
إنهاء عملها مع النقابات أك ابعهات ابغكومية ابؼعنية كوزارة العمل، لكن على الرغم من ىذه ابؼزايا 

البلداف مثل كندا، استًاليا، نيوزيلندا، الولايات ابؼتحدة  ابؼصاحبة بؼصدر سوؽ العمل ابػارجي إلا أف بعض
الأمريكية تعاني من ضعف انسجاـ ابؼوارد البشرية الوافدة من بيئات بـتلفة كجنسيات كذلك كبينها كبتُ 

 العمالة المحلية.
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 :الموارد البشرية تدريب-5
يفها، تعمل ىذه الأختَة من خلاؿ بعد حصوؿ ابؼنظمة على احتياجاتها من ابؼوارد البشرية كتوظ       

إدارة ابؼوارد البشرية فيها، على زيادة مهارات العاملتُ كتنمية معارفهم، كبرستُ قدراتهم على الأداء الفعاؿ. 
 كفيما يلي عرض لأىم كظائف إدارة ابؼوارد البشرية التي تهدؼ من خلابؽا إفُ تنمية كتطوير ىذه ابؼوارد.

 مفهوم التدريب  .5-1

توجد تعاريف متعددة لعملية التدريب، يتناكؿ كل منها العملية من كجهة نظر بـتلفة. من بتُ ىذه      
 التعاريف ما يلي: 

بأنو "بؾمل العمليات القادرة على جعل الأفراد كالمجموعات يؤدكف  التدريبR. Vatierيعرؼ     
مخلوفي عبد ") ستَ ابغسن للمنظمةكظائفهم ابغالية، كالتي قد يكلفوف بها مستقبلا بدهارة من اجل ال

 (2004السلام، روشام بن زيان 

كما تعرؼ عملية التدريب بأنها " بؾمل النشاطات، الوسائل، الطرؽ، كالدعائم التي تساعد العماؿ      
على برستُ معارفهم كسلوكاتهم، كقدراتهم الفكرية الضركرية لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة من جهة، كبرقيق 

 ية من جهة أخرل، دكف أف ننسى الأداء ابعيد لوظائفهم ابغالية كابؼستقبلية" أىدافهم الشخص

نستطيع أف نقوؿ بناء على ما سبق، إف التدريب بيثل حلقة مهمة في إدارة ابؼوارد البشرية، كىو ذلك       
 كابػبرات، تالنشاط الذم يهدؼ إفُ إحداث تغيتَات في ابؼتدربتُ من ناحية ابؼعلومات، ابؼهارا

 الأداء كطرؽ العمل، ككذلك السلوؾ. تالابذاىات، معدلا

II. : تكوين الموارد البشرية 

 نظريات التكوين: -1
التدريبية ابؼتخصصة على نظريات خاصة تعرؼ بدا الكثتَ من ابؼعاىد ك ابؼراكز  اعتمدت لقد          

 يسمى التدريب الإدارم كىي:

 النظريات السلوكية: -1-1

النظريات ينطلق من كجود علاقات ترابطية بتُ ابؼثتَ كالاستجابة السلوكية بؽذه أساس ىذه          
ابؼثتَات، أم أف التعلم يتحقق عندما يصبح ابؼكوف قادرا على التحكم في الاستجابة السلوكية كضبطها، 
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في فكرتيهما عن الانعكاس الشرطي أك الكلاسيكي، بافلوف وسكينر ( كىذا ما أكده كل من )
 اط الإجرائي أك البياني، إلا أننا نؤكد ىنا درجة قوة التًابط كنوعيتها بزتلف باختلاؼ:كالاشتً 

 الأكضاع كابؼواقف التي بردث فيها. -1
 (83.ص2006 نجم العزاويدرجة التكرار ) -2

 مبادئ النظريات السلوكية : -1-1-1
ابػارجية كبالضركرة داخلية ك تأثتَات البيئة اليتأثر السلوؾ الإنساني ب مبدأ ابؼؤثر كالاستجابة:  -1

 التفاعل ك الاستجابة .
 كبتافِ تكرار كانتظاـ الاستجابة .ؾ الإنساني تعزيزا بازدياد ابؼؤشرات يزداد السلو   مبدأ التعزيز:  -2
إف قابلية السلوؾ الإنساني للتعديل تتأتى إذا تم إحداث تغتَات أك  مبدأ تعديل السلوؾ:  -3

 بردد السلوكيات السابقة. تعديلات في ابؼؤثرات التي كانت
ينتمي السلوؾ الإنساني إفُ سلم ابغاجيات الإنسانية، ككلما كانت البرامج  مبدأ انتماء السلوؾ:  -4

    التدريبية تركز على ىذه ابغاجيات كلما أمكن تغيتَ السلوكيات غتَ ابؼطلوبة كتعزيز ابؼطلوبة منها.
صوؿ على ابؼزيد من النجاح أك الإبداع أك كلما كاف السلوؾ الإنساني يؤدم للح  مبدأ الأثر: -5

 كالعكس صحيح.  لمزيد من التعلم كالتقدـ كالتمرفابؼكافأة كلما دفع الأفراد ل
 كلما كاف الاستعداد النفسي كالبدني موجودا كاف التعلم أفضل.   مبدأ الاستعداد: -6

 النظريات العقلية )المعرفة الإدراكية(: -1-2
أف التعلم عملية عقلية داخلية، تقوـ بتشكيل إعادة تنظيم البنية ابؼعرفية  أساس ىذه النظريات         

  النابذة عن التفاعل ابغاصل بتُ الفرد كالبيئة التعليمية، كمن أشهر ىذه النظريات: 
 1- (أحد ركادىا.جان بياجينظرية التطوير ابؼعرفي، كيعتبر ) 
 2-  روبرت جانييه(.ائدىا )نظرية الاستعداد للتعلم في إطار النسق ابؽرمي، ر 
 3- نلمان( وورتالمير ابعشتالت ك ابػبرة أك نظرية الاستبصار، رائدىا ) نظرية . 
 4- جيروم بروز(. التمثيل، رائدىا) نظرية( 
 5- (84.ص2006 نجم العزاوي)أوزيل( ) ابؼنظم التمهيدم،رائدىانظرية 

 يمية ك التدريبية:ئ التالية التعلكيستخلص من ىذه النظريات ابؼباد             

 التفاعل ابؼباشر مع موضوع التعلم، كمع مثتَات البيئة.ك مبدأ التعليم  - أ
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مبدأ اشتًاؾ أكبر عدد من ابغواس العضوية أثناء عملية التعلم لتحقيق عمليتي  - ب
 .Assimilationك التمثيل  Acconodationابؼلائمة

 .رد ك ابؼنظمالمجفُ إمبدأ التدرج في التعلم من المحسوب إفُ الشبو المحسوب  -ج

 مبدأ الأثر الكلي للموقف)المجاؿ(، ك بذميع عناصره في صور كلية أثناء عملية التعلم. -د 

مبدأ دكرية ابػبرة السابقة ك الابذاىات ابؼكتسبة في عملية التعلم بفا يؤثر في دافعية ابؼرء بكو  -ق 
   .ابؼنشود

 عامل كاكتساب ابؼعارؼ كابؼهارات. مبدأ الاستبصار كالتفكتَ كعامل أساسي في الت -ك

، إفُ ابؼبدأ، إفُ حل ابؼشكلات. -ز  مبدأ التدرج في التعلم من الإشارة إفُ الكلمة، إفُ ابؼفهوـ

 مبدأ التعلم الاستقبافِ التشاركي، الانطلاؽ من العاـ إفُ ابػاص. -ح

لمتعلم، أك ابؼتدرب في مبدأ التعلم الاستكشافي أك الاستقصائي الذم يقوـ على الدكر الفاعل ل -ط
عملية الاستقصاء، كالانطلاؽ من البحث في ابعزئيات كالتفاصيل، كبذميعها للوصوؿ إفُ الاستنتاجات 

 كالتعميمات.

مبدأ الاستبصار الكلي الذم يتوصل إليو الدارس، إذا كضعت ظركؼ تعليمية توفرت فيها الشركط  -م
التي يوجهها ابؼتعلم، كمن خلاؿ تأمل ابؼتعلم للعناصر كالعناصر اللازمة لعملية التعلم كحل ابؼشكلة 

ابؼتوافرة كتفاعلو معها، بيكن الوصوؿ إفُ حل ابؼشكلة التي تواجهها كيكوف ابغل الذم توصل إليو بدثابة 
 (85.ص2006 نجم العزاوي)تعلم استبصارم

 النظريات الإنسانية الكلية: -1-3

جتماعية كالإنسانية، بتطويره بصورة كلية كمتًابطة كتفاعلو في الاتعتمد على كياف كشخصية الفرد          
 إحداث التطور كالتغيتَ بعميع ابؼقومات السلوكية، كالعقلية، كالقيم، كالابذاىات، كالنزاعات الاجتماعية 

كالفردية، فالتعلم كالتدريب من كجهة نظر ركاد النظريات الإنسانية عملية كلية تعتٌ بجسم الإنساف، 
 (86.ص2006 نجم العزاوي)ئو كعقلو فتؤىلو للتكليف كالنجاح، كأبنها كأعضا

 التأثتَ الاجتماعي. -1
 النفعية. -2
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 ابػبرة كالاستكشاؼ. -3
 الدافعية. -4

 كأىم مبادئها :
  1-  الإنساف يكتسب قيمتو خلاؿ علاقاتو مع الأشخاص الآخرين في إطار ابؼؤسسات

 ركز الدكر السلوؾ(.الاجتماعية كالإنسانية التي يتكوف منها بؾتمعو)ابؼ
  2-  الاىتماـ بابعوانب الانفعالية الوجدانية في التعليم كالتدريب كتقتضي الالتزاـ بالقيم كابؼبادئ

 الأساسية في العمل.
  3- .)الاىتماـ بابغوافز كالدكافع الإنسانية في استشارة اىتماـ ابؼتدربتُ )موضوع التدريب 
  4- كحوافز ابؼتدرب كأىداؼ العمل كابؼنظمة. العمل على إبهاد التًابط بتُ أىداؼ 
  5- .التعلم عن طريق بفارسة العمل 
  6- .النظرية كالتطبيق في ابغياة العملية ضركرة للمتعلم كابؼتدرب 
  7-  ،استخداـ ابؼواد التعليمية ابؼوجهة ذاتيا، الرزـ التعليمية، ابغقائب التدريبية، التعليم ابؼبرمج

 نامج التدريبي.ابغاسب الالكتًكني في البر 
  8- التكامل في الإنساف لذا ينبغي أف توجو ابعهود التعليمية كالتدريبية بكو كل إنسافHolislie 

Appooch )(87.ص2006 نجم العزاوي) )العقل، ابعسم، الركح، الوجداف 
 نظريات تعليم الكبار:  -1-4

ات كثتَة بهب على مصممي البرامج أساس ىذه النظريات الأفراد الراشدكف الذين يتميزكف بسم         
 التعليمية كالتدريبية أف يأخذكىا بعتُ الاعتبار في إعداد مثل ىذه البرامج كمن أىم ىذه السمات مايلي:

  1- .امتلاؾ الأىداؼ الشخصية لكل فرد 
  2- .القدرة على العمل ابؼستقل كابؼيل إفُ الاستقلالية الفردية 
  3- .القدرة على التفكتَ ابؼستقل 
  4- .القدرة على برمل ابؼسؤكلية 
  5- .الاىتماـ بالواقع كمشكلات العمل ابغاضرة كالآتية 
  6- .شدة النزعة إفُ تبرير السلوؾ كابزاذ ابؼواقف الدفاعية 
  7- . القدرة على التكيف مع الأمور الطارئة 
  8- . بذارب كابذاىات خاصة لكل فرد تؤثر في تفكتَىم كتصرفاتهم كمواقفهم 
  9- الاجتماعية كالأخلاقية كالعاطفية لكل منهم . ببابعوان ـالاىتما 
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  10- .الاعتزاز بالنفس كالقدرات كالتقدير الذاتي 
  11- ٍ(88-87.ص2006 نجم العزاوي) الاىتماـ بالتطور الفكرم كالنمو ابؼهت 
 : في العملة الإدارية نظرية ديناميات الجماعة وتوظيفها -1-5

التي بوقق أفراد ابعماعة  ةظرية يعتمد على العلاقات كالشركط السيكولوجية ابؼتفاعلأساس ىذه الن         
كمنظومة العواطف الشخصية التي بركم أفراد ابعماعة،  ،بواسطتها إدراكا مشتًكا يقوـ على القيم ابؼشتًكة

:   لتدريبية التاليةكسنستخلص من ىذه النظرية ابؼبادئ التي بهب اعتمادىا عند إدراج البرامج التعليمية ك ا
 (67.ص 2008 بوفلجة غيات )

  1- . بناء فلسفة مشتًكة بكو ابؼنظمة التي تنتمي بؽا ابعماعات ابؼختلفة 
  2- .اشتًاؾ ابؼتدربتُ في برديد الأىداؼ كالاتفاؽ عليها 
  3- العكس، كإتقاف ك  كاضح كثابت بتُ الأعلى كالأدنى، اتصاؿاـ كضع خطوط اتصالات، كنظ

 لاتصاؿ كالتواصل بتُ ابؼدربتُ كابؼتدربتُ.ا تمهارا
  4- . إشاعة ركح الفريق كالمحافظة على الركح ابؼعنوية العالية للجماعة 
  5- ك أ ،القائم على الثقة كالتسامح كابؼودة بتُ ابؼعلم ك ابؼتعلم ،توفتَ ابؼناخ التنظيمي ابؼناسب

 ابؼدرب كابؼتدرب.
  6- اعل معها بدوضوعية كعقلانية.تقبل كجهات النظر ابؼختلفة، كالتف 
  7- .العدالة ابؼوضوعية في التعامل مع بصيع أفراد المجموعة 

   أهمية التكوين: -2 
"يعتبر التدريب من ابؼواضيع ابغساسة في تسيتَ ابؼوارد البشرية إذ أنو يهدؼ إفُ تكييف العماؿ          

الاىتماـ في السنوات الأختَة، بدوضوع كتهيئتهم للعمل على بـتلف الآلات بدكف مشاكل، كقد زاد 
التدريب بالدكؿ ابؼصنعة، نتيجة التغيتَ التكنولوجي السريع كتكرر ابؼهارات ابؼطلوبة في تقنيات الإنتاج، أما 

 (31، ص  حازم بن عبيد بن حازم القثاميفي الدكؿ النامية فأبنية التدريب في تزايد مستمر")

 ية التدريب في ابعوانب الرئيسية التالية:من ىذا ابؼنطلق تتمثل أبن         

 الأهمية بالنسبة للمؤسسة: -2-1 

 (41 ص 2005 عبد الرحمن توفيقكما يلي:)  ةكتظهر ىذه الأبني             
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 1-  زيادة الأداء كالأداء التنظيمي، كذلك يتجلى بتعريف الأفراد بدا ىو مطلوب منهم كتطوير
 مهاراتهم.

 2- العماؿ بابؼنظمة. يساعد في ربط أىداؼ 
 3- .يساعد في خلق ابذاىات ابهابية داخلية كخارجية بكو ابؼنظمة 
 4- .يساعد في انفتاح ابؼنظمة على المحيط ابػارجي 
 5- .يؤدم إفُ تطوير أساليب القيادة كترشيد القرارات الإدارية 
 6-  .يؤدم إفُ توضيح السياسات العامة للمنظمة 
 7- علومات.يساعد في برديد كإثراء ابؼ 
 8-  ،قدرة ابؼؤسسة على التلاؤـ كالتكيف مع التغتَات  أمالتدريب ابؼنظم يعمل على توفتَ ابؼركنة

عبد الرحمن ) العمل باستمرار لزيادة كفاءة أدائهم تالتي تطرأ على العمل، كتأقلم العاملتُ مع احتياجا
 (42 ص 2005 توفيق

 الأهمية بالنسبة للأفراد العاملين: -2-2

 1- لدكرىم فيها. معد الأفراد في برستُ فهمهم لسياسات ابؼنظمة، كاستيعابهيسا 
 2- .يساعد الأفراد في برستُ قراراتهم كحل مشاكلهم في العمل 
 3- .تطوير دافعية الأداء 
 4- .تساعد على تطوير مهارات الاتصاؿ 
 5- .تنمية ابؼهارات كالقدرات 
 6- ف كتسليحو بدقومات تؤىلو للتًقية للمناصب تنمية الابذاىات كزيادة مهارات كقدرات ابؼوظ

 (15. ص2006 نجم العزاوي) الوظيفية العلية ابؼستول 
 الأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية: -2-3

 1- .ُتطوير أساليب التفاعل الاجتماعية بتُ الأفراد العاملت 
 2- .تطوير إمكانيات الأفراد للتكليف مع ابؼتغتَات ابغاصلة 
 3- يق العلاقة بتُ الإدارة كالأفراد العاملتُ.توث 
كبفا ظهر من أبنية بالغة للتكوين بالنسبة لكل الأطراؼ ابؼكونة للمنظمة، كانطلاقا من كل ىذا        

)حازم بن عبيد بن حازم القثامي، بهب على ىاتو الأختَة أف تبتُ كبردد الأىداؼ ابؼراد برقيقها منو : 
 (32ص 
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 أهداف التكوين: -3
بيكن تقسيم الأىداؼ التدريبية في ضوء التصنيف لأنواع العاملتُ الذين يشملهم التدريب تبعا          

 :لاحتياجاتهم التدريبية كىي كالأتي

 الإدارة التنفيذية.• الإدارة الوسطى.          • الإدارة العليا.          •          

تلف عن ابؼستول الأخر، حيث أف الإدارة العليا مسؤكليتها كلأف كل أعماؿ ىذه ابؼستويات الثلاثة بز      
الإستًاتيجية للمنظمة، كالإدارة الوسطى مسؤكليتها ابزاذ القرارات التكتيكية، أما الإدارة  تابزاذ القرارا

 اليومية للمنظمة كذات ابؼدل القصتَ كفي تتتعلق بالعماليا االدنيا أك التشغيلية أك التنفيذية، فإف قراراته
حازم ) ظركؼ التأكد التاـ، لذلك بيكن تقسيم الأىداؼ التكوينية إفُ ثلاث أنواع من الأىداؼ كما يلي:

 (35، ص  بن عبيد بن حازم القثامي

 الأهداف التدريبية الإبداعية والإبتكارية: -3-1

الإستًاتيجية التي ، بحكم مسؤكليتها على الأىداؼ دارة العلياالإ كىي الأىداؼ ابؼوجهة إفُ               
 تقتضي الإبداع كالابتكار.

 الأهداف التدريبية الإشرافية والتنسيقية وحل المشاكل: -3-2 

بدسؤكلياتها في الإشراؼ على العاملتُ في الإدارة  ،كىي الأىداؼ ابؼوجهة إفُ الإدارة الوسطى              
 بصة عن العمل.الدنيا، كتنسيق  مع الإدارة العليا كمعابعة ابؼشاكل النا

 الاعتيادية المعلوماتية: ةالأهداف التدريبي -3-3

الذين بوتاجوف إفُ زيادة  التنفيذيتُ العماؿ كىي الأىداؼ ابؼوجهة إفُ الإدارة الدنيا أك              
 ابؼعرؼ كتنمية القدرات كابؼهارات التي برتاجها أعمابؽم.

 ي بالنسبة للفرد كابؼنظمة كالدكلة:كبصورة عامة بيكن إبصاؿ ىاتو الأىداؼ فيما يل

 1-  اكتساب الأفراد معلومات كمعارؼ كظيفية متخصصة، تتعلق بأعمابؽم كأساليب الأداء
 الأمثل فيها.

 2- .تعديل السلوؾ كتطوير أساليب الأداء التي تصدر عن الأفراد فعلا 
 3- .صقل ابؼهارات كالقدرات التي يتمتع بها الأفراد 
 4- فعالية للمنظمة.رفع الكفاءة كال 
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 5- .برقيق أىداؼ الدكلة 
 أسامة محمد جرادات ،عقلة محمد المبيضين كيهدؼ التدريب على اختلاؼ أنواعو إفُ ما يلي:   )  
 (18ص  2001. 

 1-  ،تنمية ابؼعارؼ التي تركز على تنمية مهارات ابؼتدربتُ كمعلوماتهم كابذاىاتهم كبرديثها
 كتكريسها بػدمة أىداؼ ابؼنظمة.

 2-  تنمية مهارات العاملتُ كقدراتهم، بتنمية كبرديد ابؼهارات، كالقدرات كالاستعدادات لدل
 الفرد، لأداء عمل معتُ بكفاءة كفعالية كسلامة.

 3- .تنمية السلوؾ كالابذاىات الابهابية بكو العمل كالبيئة، كابؼنظمة كالمجتمع 

 مبادئ التكوين: -4
 (104، ص  عبد الرحمن توفيق دريب فيما يلي:)بيكن تقسيم أىم مبادئ الت         

 الهدف: -4-1 

بؿددا ككاضحا طبقا لاحتياجات الفعلية للمتدربتُ، مع مراعاة أف يكوف بهب أف يكوف التدريب      
 ابؽدؼ موضوعا ككاقعا قابلا للتطبيق.

 الاستمرارية: -4-2 

الوظيفية للفرد، كيستمر معو خطوة بخطوة بأف يكوف التدريب في ببداية ابغياة يتحقق ىذا ابؼبدأ       
 لتطويره كتنميتو  بدا يتماشى مع متطلبات التطوير الفتٍ للفرد.

 الشمول: -4-3 

حيث بهب أف يوجو التدريب إفُ كافة ابؼستويات الوظيفية بابؼنظمة، كيشمل بصيع فئات ابؽرـ     
 الوظيفي.

 التدرج: -4-4 

ات البسيطة ثم يتدرج إفُ الأكثر صعوبة، كىكذا حتى يصل إفُ معابعة يبدأ التدريب بدعابعة ابؼوضوع     
 أكثر ابؼشكلات صعوبة كتعقيدا.

 مواكبة التطور: -4-5 
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حتى يكوف التدريب مصدرا لا ينقطع ،بهب أم أف يتزكد ابعميع بكل ما ىو جديد كحديث في شتى      
 بؾالات العمل، كبأحدث أساليب كتكنولوجيا التدريب.

     الواقعية: -4-6 

      للمتدربتُ كيتناسب مع مستوياتهم.      ةذلك بأف يلبي الاحتياجات الفعلي      

ص  2001ط صلاح الدين محمد عيد الباقي )كىناؾ بعض ابؼفكرين من صنفها كما يلي:         
133 ) 

 1- :التدريب عملية مستمرة. الاستمرارية 
 2- :كل شيء قابل للتعليم.  الإمكانية 
 3- :التنمية عملية ذاتية. الذاتية 
 4- :بتُ ابؼدرب كابؼتدرب، كقدرة كلا الطرفتُ على الإفادة كالاستفادة. لالتفاع التفاعل 
 5- :النواحي الفنية تكمل ابعوانب السلوكية كالأختَة تكمل العقلية كىكذا. التكامل 
 6- :يستفيد ابؼتدرب من النتائج في بؾمل الأنشطة ابؼختلفة العمومية. 
 7- :التدريب نشاط ابهابي. الابهابية 
 8- :التدريب يشمل العاملتُ بصيعا على كافة ابؼستويات الإدارية. الشموؿ 
 9- :التدريب على تغيتَ القناعات كالابذاىات. ابؼسؤكلية 

 أنواع التكوين:  -5
ص  2001ط صلاح الدين محمد عيد الباقي ) بيكن تقسيم التدريب كفقا للمراحل التالية:         

154) 

 من التوظيف: ىالتدريب في مراحل الأول -5-1

كىو التدريب الذم بوصل عليو الفرد ابغديث الالتحاؽ بالوظيفة، كعادة يتم خلاؿ الأياـ ك              
  الأسابيع الأكفُ من التعيتُ كىو يعتبر بدثابة تقدنً أك تعريف للعمل بابؼنشأة كينقسم ىذا التدريب إفُ:

 1-  كىو يهدؼ إفُ تعريف ابؼوظف بقواعد العمل، كأىداؼ كمسؤكليات ابؼنشأة التي  جيو العاـ:التو
يعمل بها، كعن مكانو في ابؽيكل التنظيمي العاـ للمنشأة، كما يتضمن الإجابة على بصيع الأسئلة التي 

 يرغب ابؼوظف ابعديد في ابغصوؿ على إجابات كاضحة عنها.
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 2- :كيأتي ىذا التدريب بعد التدريب التوجيهي العاـ، كيتضمن  التدريب التخصصي الابتدائي
 كاجبات كتعليمات كمسؤكليات كخصائص الوظيفة التي سوؼ بيارسها ابؼوظف.

   3- :كىو التدريب الذم بوصل عليو ابؼوظف من الرؤساء في العمل  التدريب أثناء تأدية ابػدمة
 أثناء تأدية العمل.كيتم ذلك بالتوحيد ابؼباشر بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ 

 أما بنسبة للتدريب في ابؼراحل ابؼتقدمة من العمل، فإنو يتضمن الأنواع التالية:                   

   (:ةالتدريب بغرض تجديد المعلومات)أو بغرض تطبيق النظم المستحدث -5-2

تقدـ للموظف في كيتضمن ىذا النوع من التدريب ابؼعلومات ابعديدة، التي ينبغي أف              
التخصص الذم بيارسو، كتدعوا ابغاجة دائما إفُ تعميم ىذا النوع من التدريب، في كافة أنواع 
التخصصات، كلما أدت التطورات ابغديثة في العلوـ كالتقنيات ابغديثة إفُ إجراء بعض التغتَات 

ف الذم لابد لو من كالتجديدات الأساسية بها من كقت إفُ آخر ، كمثاؿ ذلك كظيفة عامل الأرشي
 (159ص  2001ط صلاح الدين محمد عيد الباقي )استخداـ التقنيات ابغديثة 

 التدريب بغرض الترقية أو النقل لوظيفة أخرى: -5-3

بواجبات كمسؤكليات أك للقياـ  ،م يلزـ لإعداد الفرد لتوفِ كظيفة جديدةالتدريب الذكىو              
 يم التدريب تبعا للوظائف ابؼختلفة ككذا حسب احتياجات ابؼنشأة.، كما بيكن تقس ذات مستول عاؿ

    التدريب التخصصي: -5-4

كيشمل ىذا التدريب ابػبرات كابؼهارات ابؼتخصصة بؼزاكلة مهنة أك عمل متخصص، مثاؿ              
بغية توفتَ ذلك كظائف الأطباء كابؼهندستُ كالمحاسبتُ...افٍ، كيهدؼ إفُ تنمية ابؼهارات كابػبرات 

 الإمكانات بؼواجهة مشاكل العمل.

كيقصد بو التدريب على الأعماؿ ذات الطابع ابؼتماثل، مثل الأعماؿ  التدريب الإداري: -5-5
الكتابية أك أعماؿ الشؤكف ابؼالية، كأعماؿ المحفوظات كالسجلات، كبسثل ىذه الأعماؿ جانبا ىاما من 

    ة على انتظاـ العمل في ىذه المجالات.الأعماؿ الإدارية، كتوثيق كفاءة ابؼنشأ

كىو ذلك التدريب الذم يغطي احتياجات التدريب ابؼطلوب   التدريب الإداري القيادي: -5-6
ص  2001ط صلاح الدين محمد عيد الباقي ): إجراؤه للقادة أك الرؤساء في  ابؼستويات التالية

166 )        
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 1- :مستول الإشراؼ الأكؿ  
ذلك ابؼستول من العاملتُ الذين تقع عليهم مسؤكلية العمل ابؼباشر أك بطريقة غتَ كىو         

 مباشرة)إشرافية( أك ما يسمى بابؼستول التنفيذم. 

 2- :مستول الإدارة الوسطى  
كىو ذلك ابؼستول الذم يبدأ مباشرة فوؽ مستول الإشراؼ الأكؿ إفُ مستول أقل مباشرة من         

يا، كبؽذا ابؼستول أبنية بالغة في زيادة كفاءة العمل في الأجهزة، بحيث يقوـ ىذا ابؼستول مستول الإدارة العل
بتُ  لعلاكة على إدارتو بعدد من الأقساـ ابؼختلفة كالتنسيق بينهما، فإنو بوقق الربط ابؼباشر ك السلي

 ابؼستول التنفيذم كمستول الإدارة العليا.

 3- :مستول الإدارة العليا 
ك ابؼستول الذم يتضمن الوظائف الرئيسة التي تكوف من مسؤكلياتها كضع السياسات كىو ذل    

 الأساسية. تالعامة للمنشأة، كابزاذ القرارا

 التدريب في ضوء احتياجات العمل: -5-7

 كيقسم إفُ:            

 1- :ىو ذلك النوع من التدريب الذم تغلب فيو الصفات النظرية  التدريب السابق
تدريب خلاؿ مراحل الدراسة الأكادبيية، كتقدمو دكر العلم للخربهتُ قبل التحاقهم بابغياة كيسمى بال

            العملية، ك بيهد للتدريب الذم يقدـ بعد الالتحاؽ بابػدمة أك العمل.  
 2- :التدريب التوجيهي  
مهامو ابؼسندة إليو، ىو ذلك التدريب الذم ىدفو تعليم ابؼوظف أك العامل ابعديد بنشاطاتو ك        

كظركؼ عملو كاتصالاتو، كيطلق عليو بالتدريب الإرشادم أك الابتدائي، كفي ىذا النوع من لتدريب ينتقل 
 الفرد إفُ عدة أقساـ في منشأتو خلاؿ كجوده برت التجربة حتى يتعلم كيعرؼ الكثتَ عن كاجباتو فيها. 

 3- :التدريب أثناء العمل  
من التدريب الذم يهدؼ إفُ اكتساب الفرد ابؼهارة اللازمة لإتقاف العمل أك  كىو ذلك النوع         

الوظيفة، كبوصل عليو إما من خارج معاىد العمل، أك ابؼراكز ابؼتخصصة، أك من داخل العمل من قبل 
 (16م، ص 2005 صالح محمد النويجمالرؤساء كالزملاء الذين لديهم خبرات أكبر  في ميداف العمل )

  أف بعض الباحثتُ أعطوا أنواعا أخرل حسب بعض المجالات كمنها: إلا     
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 ابؼتدربتُ فيو: دالتدريب بحسب إعداد الأفرا -1
 التدريب ابعماعي. -2-1التدريب الفردم         -1-1

 التدريب بحسب ابؼكاف الذم يتم فيو التدريب: -2
 التدريب خارج العمل. -2-2التدريب في مواقع العمل.    -2-1

 تنفيذه.التدريب حسب كقت  -3
 التدريب قبل ابػدمة أك التعيتُ.  -3-1
 التدريب بعد التعيتُ مباشرة. -3-2

 التدريب الأساسي. -2-1- 3

 تدريب ابؼوظفتُ ابعدد. -3-2-2

 التدريب ابؼهتٍ. -3-2-3

كمن ناحية أخرل بيكن تقسيم أنواع التدريب حسب الاحتياجات التدريبية لكل من الفرد كابؼنشأة        
 كالدكلة كما يلي:

 التدريب في ضوء احتياجات الأفراد: -5-8   

 كيقسم إفُ ثلاثة أنواع:              

 1-  :ىو ذلك النوع من التدريب الذم يقوـ بو الفرد لتطوير    التدريب الإدارم الذاتي
مهاراتو، على أف تتوفر لو الظركؼ التي تساعده على تنمية نفسو في عملو كتوافر نظاـ 

م،ص 2005 عبد الله ين سعيد ين ناصر آل سودس القحطاني)ابغوافز التشجيعية 
54،) 

 2- :التدريب الفردم 
ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إفُ تنمية مهارة فرد في حاجة إفُ توجيهو كإرشاده إفُ         

د يشوب الطريق السليم كالابذاه الناجح، بكو النهوض بأعباء عملو كمسؤكلياتو،مع العمل على معابعة ما ق
 عبد الله ين سعيد ين ناصر آل سودس القحطاني)أدائو أك سلوكو من عيوب أك نقص أك ابكراؼ 

 (،55م،ص 2005

 3- :التدريب ابعماعي 
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بصورة بصاعية، كبؽذا الأسلوب تأثتَ  دىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إفُ تنمية الأفرا        
بفن يشعركف بحاجتهم إفُ الانتماء، حيث أف للجماعة تأثتَا قوم ابهابي على الأفراد ابؼنظمتُ بؽا كغتَىم 

 على أعضائها

 التدريب في ضوء احتياجات الدولة: -5-9

 1- :ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إفُ تنمية العاملتُ  التدريب الداخلي
حسن احمد ل)أفرادا أك بصاعات، في داخل الدكلة كبابؼراكز التدريبية ابؼتخصصة أك منشآت العم

 (42، ص2007، الطعاني
 2-  بػارجي:االتدريب 

ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إفُ تنمية الأفراد العاملتُ أفرادا أك بصاعات خارج الدكلة         
مساعدة الدكؿ ابؼتقدمة في تدريب العاملتُ فيها،  كخاصة الدكؿ النامية التي ىي في حاجة ملحة إفُ

جارب كابػبرات ابؼتاحة للدكؿ ابؼتقدمة، الأمر الذم ألزـ الدكؿ النامية  بإرساؿ أفرادىا للافتقار إفُ الت
للتدريب في ابػارج بأنواعو ابؼختلفة كالتدريب التدريب ابؼهتٍ أك التخصصي أك الأكادبيي أك التطويرم 

 (277ص 1992 عادل حسن)

تُ أيضا أف تصنيف الأنواع يكوف حسب بالإضافة إفُ تلك الأنواع السابقة يرل بعض الباحث         
 المجالات كالاحتياجات، ككذلك حسب الوظيفة. 

 3-على الوظيفة التدريب:                            
إف الطريقة التي تتبعها معظم ابؼصافٌ ابغكومية ىي تدريب الفرد أثناء أدائو بؼهاـ كظيفتو، فيعهد إفُ    

أعماؿ الوظيفة خلاؿ الأياـ الأكفُ لاستلامو العمل، كلاشك أف   ابؼوظف القدنً بتدريب ابعديد على
كفاية ىذا النوع من التدريب تتوقف إفُ كفاءة ابؼوظف القدنً، ذلك أف ابؼوظف القدنً قد لا يكوف لو 
 القدرة على التعليم أك الصبر أك التدريب أك قوة البياف للتعبتَ عن نفسو، كقد تنتقل أخطائو الفنية إفُ

قصد، فتدريب الفرد على الوظيفة بيكنو من دراستو ظركؼ العمل الفعلية بدقة ابعديد دكف  ابؼوظف
كالواقع أف ىذه الطريقة  ،كمراقبة ستَ العمل ، كىنا بوتاج الفرد إفُ كقت طويل حتى يلم بدقائق عملو

اض كفاءة فابلف ،ابعديد يستَ على خطى ابؼوظف القدنً ففابؼوظ موظفتُ صابغتُ، غتَ كافية لإعداد
حازم بن عبيد ين ) ابؼوظفتُ ىو تقيدىم بالركتتُ كىدفهم تسليم الأعماؿ إفُ من بىلفهم بنفس الركتتُ

 (52ص  حازم القثامي
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 تقويم العملية التدريبية: -6
 التدريب نظام متكامل: -6-1

من بؾموعة  أجزاء يطلق على مكونات العملية التدريبية بابؼنظومة، كىي التًكيب الذم يتألف              
متداخلة كتتفاعل مع بعضها، كترتبط بعلاقة تأثتَ مستمر، كيؤدم كل جزء منها كظيفة بؿددة لازمة 

حازم بن عبيد ين حازم ) للمنظومة بأكملها كتتكوف العملية التدريبية من أربعة عناصر رئيسية ىي:
 (53ص  القثامي

 6-1-1- :المدخلات  
يراد إخضاعها لعمليات بؿددة لتحويلها إفُ شيء، أك إضافة نقائص جديدة ىي تلك الأجزاء التي         

 عليها كىناؾ ثلاثة أنواع من ابؼدخلات:

  تتكوف من كافة الأفراد الذين يشتًكوف في عملية التدريب من مدربتُ  ابؼدخلات الإنسانية: -أ
أك الصفات ابؼطلوبة فيهم كمتدربتُ كإداريتُ، فنتُ كمساعدين، كبىتلف ىؤلاء الأفراد في خصائصهم 

    باختلاؼ البرامج التدريبية التي يشتًكوف فيها.
  رتتكوف من الأمواؿ اللازمة للاتفاؽ على التدريب، كاستمرا ابؼدخلات ابؼادية كابؼالية: -ب 

 مراحلو كبواسطتها بيكن توفتَ ابؼدخلات ابؼالية الأخرل مثل: )بذهيز قاعات خاصة بالتدريب(.
  ىو ابعانب ابؼعنوم للمدخلات كيشمل ىذا ابعانب بيانات خاصة  ت كالأفكار:ابؼعلوما -ج

بابؼنشأة، التي يأتي منها ابؼتدربوف" أىدافها، ىياكلها، سياستها، تاربىها، تطورىا، ابؼشكلات"، كتصبح 
أنواع  ىذه البيانات ذات أبنية خاصة إذا كاف ابؼتدربوف بصيعا يعملوف في منشاة كاحدة، كيراد تدريبهم في

 بؿددة. 
إف مدخلات التدريب بأنواعها الثلاثة ابؼختلفة تأتي بصيعها من البيئة الداخلية كابػارجية المحيطة بها،         

 كتتفاعل مع بعضها كلازمة لبعضها أيضا.

 6-1-2- :العمليات 
الصفات أك  كبزتص ىذه ابؼرحلة بنشاط التدريب كابؼعابعة الفعلية للمتدرب حتى بيكن إكسابو        

حازم بن عبيد ين حازم ) ابػصائص ابؼطلوبة، كبيكن أف تقسم ىذه ابؼرحلة إفُ ثلاث مراحل فرعية:
 (55ص  القثامي

  لتحضتَية: اابؼرحلة  -أ 
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 البرنامج التدريبي. مكىي برديد ابؽدؼ من التدريب في ضوء برديد الاحتياجات التدريبية كتقيي      

  ابؼرحلة التنفيذية: -ب 
 كىي التدريب الفعلي الذم بودث فيو التفاعل بتُ ابؼتدربتُ حوؿ موضوع التدريب.      

  مرحلة ابؼتابعة: -ج 
 كىي ابؼتابعة ابؼستمرة بؼراحل التنفيذ للوقوؼ على ستَ البرنامج التدريبي.          

 6-1-3- :المخرجات 
التي سبق كأف خضعت لعمليات بؿددة  ىي تلك الأجزاء"ابؼدخلات ابؼادية كابؼعنوية كالإنسانية"،       

كأصبحت بـرجات متداخلة كمتفاعلة مع بعضها، كقد يتأخر ظهور بـرجات نتائج التدريب لفتًة قد تطوؿ 
أك تقتصر تبعا لمجموعة من الظركؼ البيئية، التنظيمية كالإنسانية، أك يتحقق بعضها لدرجة مرتفعة، بينما 

عميق كعي ابؼتدربتُ بدشكلاتهم كمشكلات منظماتهم التي قد بتحقق بعضها الأخر بدرجة منخفضة، كت
 تظهر ىذه النتيجة فور انتهاء البرنامج التدريبي. 

 6-1-4- :)التغذية العكسية)المعلومات المرتدة 
إف تلاقي النواقض كالعيوب في برنامج تدريبي من ناحية، كتطوير البرامج التدريبية بكو الأفضل من        

قتضي تقدير مدل صلاحية النظاـ التدريبي القائم، من خلاؿ ابؼلاحظات التي بهمعها ناحية أخرل، ي
ابؼشرفوف على التدريب كابؼقبلات التي بهريها ابؼسئولوف عن البرامج التدريبية، التي  تعتمدىا الدكلة أك 

 (92، ص 2001 جل بروكس )ابؼنظمة كالتي برتوم الأسئلة ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة عن:

 داؼ البرنامج التدريبي.                * مدة كمكاف البرنامج التدريبي.* أى

 * ابؼادة التدريبية.                           * ابؼتدربتُ.

 * الأساليب التدريبية.                      * ابؼدربتُ.

 * الوسائل التدريبية.                        * ميزانية التدريب.

كيطلب من ابؼتدربتُ الإجابة على الأسئلة دكف ذكر الأبظاء، ثم تقوـ إدارة البرنامج بجمع كبرليل           
ىذه الاستمارات لتقييم البرامج التدريبية من ناحية، كالنظاـ أك العملية التدريبية من ناحية أخرل، كمن 

يتَ أك التطوير أك التعديل في ضوء خلاؿ الاستنتاجات التي تظهر من التحليل، تقوـ الإدارة التدريبية بالتغ
 ىاتو ابؼعلومات للعملية أك البرنامج التدريبي القادـ كىي معلومات مرتدة.
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 الاحتياجات التدريبية: -7
  مفهوم الاحتياجات التدريبية: -7-1

يرل بعض ابؼفكرين أنها "أنواع التغتَات كالإضافات ابؼطلوب إدخابؽا على السلوؾ الوظيفي للفرد      
  (232.ص1996الأردن،  مصطفى نجيب شاوشكأبماط أدائو كدرجة كفاءتو عن طريق التدريب") 

، كىي أيضا "الفرؽ بتُ مستول الأداء الفعلي كمستول الأداء ابؼرغوب، لدل عدد أك أعداد من 
( ، كتعبر 291.ص  2007 احمد السيد مصطفىالعاملتُ في ابؼوقع أك ابؼستول التنظيمي أك أكثر )

صلاح )ياجات التدريبية عن الأفراد ابؼطلوب تدريبهم بؼواجهة ابؼشاكل التي تتعرض بؽا ابؼنشأة الاحت
 ( 2001ط 1995مصر الدين محمد عبد الباقي

كما عرفها البعض الأخر على أنها "بؾموعة من التغتَات كالتطويرات ابؼطلوب إحداثها على      
فاءاتهم بناء على احتياجات لازمة كظاىرة يتطلبها لرفع ك ممعلومات العاملتُ كمهاراتهم كسلوكياته

العمل لتحقيق ىدؼ معتُ كالتغلب على ابؼشاكل التي تعتًض ستَ العمل في ابؼنظمة كبالتافِ تعرقل 
 (250.ص 1994 صالح سعيد عودة)تنفيذ السياسة العامة في بؾالات الإنتاج كابػدمات 

ما كنوعا ابؼطلوب إحداثها في ابؼعارؼ كمهارات كتعرؼ أيضا على أنها "بؾموعة التغتَات ك      
كابذاىات كسلوؾ الأفراد العاملتُ لأجل بلوغ مستويات الأداء ابؼطلوب برقيقيها في بيئة العمل ابؼناسبة 

 كابؼرغوبة من قبل ابؼؤسسة 

تعتبر الاحتياجات التدريبية عنصرا ىاما في عملية التدريب   أهمية الاحتياجات التدريبية: -7-2
 الإدارم كتظهر أبنيتو فيا يلي: 

 1- أف الاحتياجات التدريبية تعطي ضوءا كاشفا عن مستول الأفراد ابؼطلوب تدريبهم كعددىم
 كفي أم بؾاؿ.

 2-   التخطيط الواقعي للاحتياجات التدريبية الفعلية تتيح الفرص العادلة لتقدنً العملتُ كزيادة
 كفاءتهم كزيادة أداءىم.

 3- ت التدريبية عملية ديناميكية مستمرة.برديد الاحتياجا 
 4- .برديد الاحتياجات التدريبية يوصل إفُ قرارات فعالة كسليمة 
 5- .تؤدم عملية برديد الاحتياجات التدريبية إفُ التقليل من النفقات كإصدار الأمواؿ 



 

41 
 

 تكوين الموارد البشرية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

 6-  حسن )فرصة لتًقية الأفراد العاملتُ كنقلهم إفُ مواقع متقدمة ثم توظيف أفراد جدد
 (165ص  احمد الطعاني

 طرق تحديد الاحتياجات التدريبية: -7-3    

 من الطرؽ لتحديد الاحتياجات التدريبية حسب العديد من الكتاب كمن أبنها: ىناؾ العديد   

 1- :اللجاف الاستشارية  
شيوعا لأنها تشمل بصيع مستويات ابؼنظمة الإدارية حيث بذتمع ىذه  كىي أكثر الطرؽ            

 الإدارات كتناقش الاحتياجات التدريبية كقد تكوف ىاتو خارج التنظيم كتقوـ بنفس ابؼهمة كتقدـ توصيتها.

 2- :برليل ابػطط كالتنبؤات 
ىي توقعات مستقبلية لابد من إجرائها حتى يكوف انسجاـ بتُ أنشطة التدريب كخطط تنبؤات             

 ابؼنظمة.

 3- ستبانةالا: 
أعبائها كمسؤكليتها ككاجباتها ككل ما بويط بابؼوظف،  لة عن الوظيفة من حيثكتشمل أسئ        

 كبيكن للرؤساء التعليق على إجابات ابؼرؤكستُ من خلاؿ خبرة التعامل معهم

 4- :كىي إعطاء ابؼوظف قائمة بسثل أعباء الوظيفة، ككذا بيكن لو من برديد  قوائم الاحتياجات
 بردد ىذه الطريقة الاحتياجات بدقة.الاحتياجات انطلاقا بفا يساعد ك 

 5-   :طلبات الإدارة 
كىي بؾمل الاقتًاحات كالتوصيات من ابؼدربتُ لتنفيذ برامج تدريبية معينة، كلكن توصف بعدـ          

 ابؼوضوعية ك لا تعكس متطلبات ىادفة.

 6- :ملاحظة السلوؾ 
جل برديد نقاط ضعف أدائو كقد وظف من أابؼ قياـ ابؼدير ابؼباشر بابؼلاحظة ابؼباشرة لأداء        

 .يأخذ ىذا النوع كقتا طويلا

 7- :تقونً الأداء 
ىي إحدل الوسائل لضماف برقيق ابغد الأدنى بؼعايتَ الأداء، كمكافأة الأداء الذم يفوؽ ابغد         

 (178ص  حسن احمد الطعاني)الأدنى
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 أسس تحديد الاحتياجات التدريبية: -7-4    

 على أسس عدة أبنها: ةيتم برديد الاحتياجات التدريبي              

 1- . برليل أىداؼ ابؼنظمة كما تتطلبو أنشطة تنفيذىا من قدرات بشرية 
 2-  برليل الأفراد من خلاؿ دراسة القدرات كابؼؤىلات ك الدكافع كالابذاىات كمعدلات الإنتاجية

 سيتدرب. ااذكالغياب كىذا لتحديد من بوتاج إفُ التدريب كعلى م
 3-  برليل التنظيم بتحديد ابذاه الاستخداـ من تقسيمات أك مستويات تنظيمية جديدة بؼعرفة

 أين كفي أم كحدات تنظيمية يتطلب الأمر تدريبا.
 4- .برليل الوظائف من حيث طبيعة الأعماؿ كظركؼ الأداء كمتطلباتو من قدرات 
 5- م في احتياجاتهم التدريبية.استقصاء أراء العاملتُ كالعاملات بشاف رأياى 
 6- .استقصاء أراء الرؤساء بشاف نقاط الضعف لدل مرؤكسيهم 
 7- .برليل تقارير الأداء للتعرؼ على نواحي القصور التي بسثل احتياجات التدريبية 
 8-.ُبرليل تقارير بشاف نقاط قوة أك ضعف العاملت 
 9- اكتماؿ سد ابغاجات التدريبية. برليل تقارير تقييم التدريب السابقة للتعرؼ على مدل  
 10- .حسن احمد ) برليل التكاليف الفعلية كمدل اتفاقها مع معدلات التكلفة ابؼعيارية

 (179ص  الطعاني
ابؼلاحظة ابؼيدانية للعاملتُ كالعاملات من حيث الأداء كالتعامل مع الرؤساء كالزملاء كالعملاء        -11

 (292)   احمد السيد مصطفى ، ص 

 التدريب الإداري الموجه بالأداء: -8
 مفهوم التدريب الإداري الموجه بالأداء: -8-1   

ىو التدريب الذم يربط بحاجات الأداء كمتطلبات العمل كطموحات ابؼنظمة، فالتدريب              
ة، الذم ابؼنسوب إفُ الأداء كبيئة العمل ىو التدريب الذم يصمم، ينفذ كيقيم كفقا للاحتياجات ابؼطلوب

توضع لو معايتَ القياس المحددة بؼدل برقيق الأىداؼ ابؼرجوة منو مثل)رفع الكفاءة للعاملتُ، برستُ الأداء( 
 (15،ص 2001أسامة محمد جرادات )

 أهمية التدريب الإداري الموجه بالأداء: -8-2   

 تبرز أبنية التدريب ابؼوجو بالأداء فيما يلي:             
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 1- ربتُ بابؼعلومات كابؼهارات كالابذاىات ابؼساعدة لأداء الواجبات كابؼهاـ التي تزكيد ابؼتد
 يشغلونها بكفاءة كفعالية.

 2- .يتفق مع احتياجات عمل ابؼؤسسة 
 3-  يسمح بالتعرؼ على الفجوات كالابكرافات بتُ ما ىو قائم من أداء كما بهب أف يكوف عليو

 الأداء.
 4-  فة الأسباب ابؼؤدية إفُ الابكرافات، ككضع مؤشرات سهلة برديد مواطن القوة كالضعف بدعر

 ككاضحة لقياس الأداء.
 5- أسامة ) برديد الاحتياجات التدريبية اعتمادا على الابكرافات كابؼتطلبات التي يستلزمها الأداء

 (16ص، 2001محمد جرادات 
 أهداف التدريب الإداري الموجه بالأداء:  -8-3   

 د الأىداؼ ابؼرجوة من التدريب الإدارم ابؼوجو بالأداء فيما يلي:بيكن بذسي            

 1- بتُ ابؼسؤكلتُ عن التدريب كابؼدربتُ. ةبرقيق التعاكف كابؼشاركة الفعالة كالابهابي 
 2-  تسهيل عملية تصميم البرامج التدريبية ابؼتناسبة مع الأىداؼ كابؼواضيع كابؼدة الزمنية كنوعية

 ع الاحتياجات التدريبية بػبراء التدريب كابؼسؤكلتُ عن ابؼراكز التدريبية.ابؼشاركتُ كأعدادىم م
 3- أسامة محمد جرادات ) ةبرقيق الربط الوثيق بتُ البرامج التدريبية كالاحتياجات التدريبي

  (17ص، 2001

 أساليب التدريب الإداري: -9
تسليط نوع من التأثتَ على الناس يقصد كما تم تعريفو سابقا فاف التدريب ىو عبارة عن بؿاكلة ل          

كإكسابهم معارؼ كمهارات جديدة كيتم ذلك عن طريق بؾموعة من  بو إعادة تشكيل سلوكهم كبرسينو
 الأساليب أبنها:

 المحاضرة: -9-1   

كىي حديث شبو ربظي يقوـ فيو ابؼدرب بتقدنً سلسلة من الوقائع كابغقائق كابؼفاىيم، أك يقوـ             
ستطلاع مشكلة، كللمحاضرة ابعيدة شركط ىي الإعداد ابؼسبق، التدرج، إثارة الاىتماـ، ابؼناقشة، با

 (35م،ص 2002سامر عبيد عبد الله الصاعدي:)التقونً، ابؼتابعة 
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 الدراسة الميدانية: -9-2   

 إتاحة ىي جولة بـطط بؽا بعناية بؼكاف خارج نطاؽ مكاف التدريب الأساسي كتهدؼ إفُ            
الفرصة للمتدربتُ للمشاىدة ابؼباشرة لأشياء كعمليات كمواقف لا بيكن إنتاجها أك نقلها إفُ مكاف 

 (76حسن احمد الطعاني، ص )التدريب 

  اللجان: -9-3   

 عبارة عن اشتًاؾ ابؼتدرب في عدة بعاف داخل ابؼنظمة أك خارجها كتشمل:            

 1- :بصاعة ابؼناقشة 
ي التي يتناقش فيها ابؼدرب مع ابؼتدربتُ في ابؼوضوع الذم ىو بصدد الدراسة، كذلك عن ى         

 طريق الأسئلة بحيث يصلوف إفُ اقتًاح البدائل كابغلوؿ كمن أنواعها:

 ابؼناقشة التي تعقب المحاضرة. - أ
 ابؼناقشة بطريقة ابعماعة ابؼناقشة. - ب

يد عبد الله الصاعدي، ص سامر عب)ابؼناقشة بحضور عدد من ابػبراء كابؼتخصصتُ  - ت
36) 

 2- :الورشة التدريبية 
ىو بؾموعة عمل إنتاجي عن طريق مناقشات ىادفة لمجموعات صغتَة كيتم العمل فيها بشكل          

 تعاكني كجاد.

 3- :التمارين التدريبية 
مشركع  بالقراءات في الكتب أك الدكريات، كيكلفها بإعداد يقوـ ابؼدرب بتكليف ابؼتدربتُ         

 (77حسن احمد الطعاني، ص )بحث أك بسارين للتدريب على مهارة معينة 

 الجلسات العلمية: -9-4   

 كمن أنواعها:               

 1- :الندكات 
حيث يشتًؾ فيها جانباف: الأكؿ بؾموعة من ابؼتخصصتُ يعرضوف كجهات نظرىم في موضوع          

 من ابؼستمعتُ حيث تقوـ أساسا على ابؼناقشة ابؼعتبرةأك مشكلة ما، كابعانب الثاني بؾموعة 



 

45 
 

 تكوين الموارد البشرية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

 2- :ابؼؤبسرات 
تستخدـ غالبا في تنمية القيادات الإدارية، حيث أنها في التشاكر ابعماعي عن طريق ابؼناقشة          

 لمجمع الدراسات كالبحوث ابؼطركحة

 3- :ابغلقة الدراسية 
ة بالقيادات الإدارية التي في أغلبها يتم اجتماع كىي أسلوب تعليم كليس أسلوب تدريب كخاص        
الذين لا تربطهم رابطة بصاعية كحتى شعور الانتماء لوحدة العمل، كذلك للتحليل السليم  القياديتُ

)عبد الله ين سعيد ين ناصر آل سودس  كالتفكتَ النقدم البناء لإبهاد بـتلف ابغلوؿ كاختيار البدائل
 .(92القحطاني،  ص 

 4- اريات الإدارية:ابؼب 
 كىي عبارة عن إثارة بغوافز ابؼتدربتُ عن طريق ابؼناقشة بينهم.         

 دراسة حالة: -9-5

كيعود الأصل إفُ علم القانوف كىو كصف ابؼتدرب عن طريق التعبتَ كالتمثيل ابغقيقي          
 (78حسن احمد الطعاني، ص )للكلمات كالأرقاـ الفعلية في الإدارة

 وران الوظيفي:الد -9-6

 كيشمل ما يلي:            

 كىو كذلك لعب الأدكار حيث يتضمن التمثيل التلقائي للموقف بواسطة فردين  بسثيل الأدكار: -أ
 أك أكثر بتوجيو من ابؼدرب ك أما الباقي فيقوموف بدكر ابؼلاحظتُ كابؼراقبتُ كبعد التمثيل تكوف ابؼناقشة

 التنقل بتُ الوظائف: -ب 
تقليد ابؼتدرب لعدة كظائف تدربهيا إفُ مستول أعلى كمع ملاحظة الأداء كالتقييم من طرؼ كىي     

 ابؼدرب. 

 تقويم التدريب الإداري:  -10
نظرا بؼا يتطلبو التدريب من ابؼاؿ كابعهد كالوقت الكثتَ، كنسبة إفُ الدرجة التي بوتلها بتُ              

ابؼيدانية داخل ابؼنظمة، فيستلزـ كجود تقونً بؽذا التدريب، إذ بهب  الأنشطة الإدارية ابؽادفة ذات الأبنية
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ابغرص أف يكوف ىذا التقونً عمليا لتحديد مدل فعالية التدريب، في برقيق الغايات كالأىداؼ ابؼرجوة 
 منو.

نتائج التي كعند تقونً ابعهود التدريبية، ىناؾ عدد من الأسئلة التي ينبغي الإجابة عنها مثل: ما ال          
مازن فارس رشيد ) الذين تغتَ سلوكهم؟ فتم برقيقها؟ ما مدل استمرار تأثتَ التدريب؟ من ىم ابؼوظفو 

 (119، ص 2004

كللإجابة على ىاتو التساؤلات بيكن استخداـ الإطار الشهتَ لتقونً العملية التدريبية الذم قدمو     
خلاؿ أربع مستويات من النتائج: رد الفعل،  "كذلك من  Donald Kirkpatrick"دكنالد كتَكباتريك

  التعليم، السلوؾ، النتائج.

 ما ابذاىات ابؼتدربتُ بكو التدريب؟*من حيث "رد الفعل":* -10-1   

في ىذا ابؼستول يتم قياس شعور ابؼتدربتُ ابذاه بؿتول البرنامج، أساليب التدريب، قدرة               
مدل برقيق أىداؼ التدريب كىذا يتم عن طريق ابؼقابلات الشخصية أك  ابؼدرب كأسلوبو، بيئة التدريب،

 (120، ص 2004مازن فارس رشيد )الإستبانة التي توزع بعد انتهاء التدريب

 إفُ أم مدل تعلم ابؼتدربوف ابغقائق، ابؼبادئ، ابؼهارات، الأساليب،   من حيث "التعليم":* -10-2   

 التي تضمنها التدريب؟الأفكار، كالابذاىات، النظريات   

في ىذا ابؼستول يتم قياس درجة التعلم للمتدربتُ عن طريق امتحانهم في ابؼادة التي                
 سيتدربوف عليها قبل كبعد التدريب، كىذا لتحديد مقدار التعلم الذم نتج عن البرنامج.

 لبرامج التدريب؟ إفُ أم مدل تغتَ سلوؾ ابؼتدربتُ نتيجةمن حيث "السلوك":* -10-3   

يقوـ تقونً السلوؾ بقياس مدل تأثتَ التدريب على الأداء الفعلي للموظف ذلك بإجراء مقابلات         
مع ابؼوظفتُ كزملائهم كرؤسائهم، أك مراجعة نتائج تقونً الأداء الوظيفي، كلكي يكوف التقونً أكثر دقة يتم 

السلوؾ أك بدقارنة أداء ابؼوظفتُ الذين تلقوا التدريب  قياس الأداء قبل كبعد التدريب لتحديد الفرؽ بتُ
كأداء ابؼوظفتُ الذين فَ يتلقوا التدريب كيقاـ ىذا التقونً بعد مركر مدة من الزمن كافية بعد التدريب حتى 
يتستٌ للمتدربتُ تطبيق ما تعلموه أثناء التدريب، كيعتبر ىذا التقونً أصعب من حيث الابقاز مقارنة مع 

 تُ السابقتُالتقوبي
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 ما النتائج النهائية التي تم برقيقها؟من حيث "النتائج": -10-4   

يتم قياس مدل تأثتَ التدريب في برقيق الأىداؼ التنظيمية من بزفيض التكاليف، كالتقليل من         
ناؾ التسرب، كبرستُ الأداء عن طريق تقونً النتائج بدقارنة السجلات قبل كبعد التدريب، حيث أف ى

مقاييس أخرل)معايتَ( لا تأخذ في ابغسباف كتؤثر على أداء ابؼوظف كىنا تكمن الصعوبة ابغقة في تقونً 
التدريب، لذا يستحب أف ينفذ ىذا النوع من التقونً باستخداـ ابؼقاييس القبلية كالبعدية للجوانب 

ب عنصرا جوىريا كفعالا في التنظيمية ابؼطلوب إحداث التغيتَ فيها،  ثم استنتاج ما إذا كاف التدري
 (121، ص 2004)مازن فارس رشيد استحداث كتغيتَ الأداء

 في برامج التكوين : عناصر العملية التدريبية -11
التدريب في كاقعػو بيثػل عمليػة مسػتمرة كمتكاملػة تتضػمن أجػزاء كعناصػر بـتلفػة يقػوـ كػل منهػا بػدكر         

ككفاءتػػو في برقيػػق أىدافػػو تتوقػػف علػػى مػػدل التكامػػل بػػتُ أجزائػػو متميػػز. كلكػػن الفعاليػػة النهائيػػة للتػػدريب 
 (14ص:1973 الحلبي حسن)كعناصره

 (207ص:2002عبدالباقي صلاح الدين)كأما العناصر التي يتكوف منها التدريب فهي: 

 برديد الاحتياجات التدريبية أك برديد أىداؼ التدريب .1
 برديد أنواع التدريب .2
 تصميم البرامج التدريبية .3
 ديد الأساليب التدريبيةبر .4
 تقونً البرامج التدريبية .5

 التكويني : البرنامجتصميم  -12      
يعد البرنػامج التػدريبي الأداة الػتي تػربط بػتُ الاحتياجػات التدريبيػة كالأىػداؼ ابؼطلػوب برقيقهػا مػن البرنػامج  

كابؼػػػوارد كابؼوضػػػوعات التدريبيػػػة بؾتمعػػػة مػػػع بعضػػػها الػػػبعض ، كمػػػن اجػػػل أف تػػػنجح عمليػػػة تصػػػميم الػػػبرامج 
تنميػػة مهػػارات كقػػدرات مرؤكسػػيهم التدريبيػػة في منظمػػة لا بػػد مػػن تعػػاكف كامػػل بػػتُ الرؤسػػاء ابؼسػػؤكلتُ عػػن 

 كبتُ ابؼسؤكلتُ عن إدارة البرامج التدريبية من جهة، كبتُ اختصاصي التدريب بابؼنظمة من جهة أخرل. 

كلكن ىذا لا ينكر مسؤكلية الفرد عن تنميػة نفسػو ذاتيػا، فػالفرد بطبيعػة ابغػاؿ ىػو ابؼسػؤكؿ عػن زيػادة ثقافتػو 
 (331ص:1972 هاشم زكي محمود) العامة كتعليم نفسو
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 تحديد الأساليب التدريبية -13
إف برديػػػد  الأسػػػاليب التدريبيػػػة يرتكػػػز في الأسػػػاس علػػػى برديػػػد الأىػػػداؼ التدريبيػػػة كبيكػػػن تقسػػػيم 

 (221ص:، عبدالباقي )الأساليب التدريبية إفُ بؾموعتتُ::

 المجموعة الأكفُ : حسب طرؽ استخدامها: 

كات، ابؼػػػػؤبسرات، مناقشػػػػة ابغػػػػالات، أسػػػػلوب أسػػػػاليب إخباريػػػػة : كتشػػػػمل المحاضػػػػرة ، النػػػػد -1
 ابؼصادفة

أسػػػػاليب مشػػػػاىدة: كتشػػػػمل الكلمػػػػات ابؼكتوبػػػػة، الصػػػػورة، ملصػػػػقات، الصػػػػور ابؼتحركػػػػة،  -2
الرسػػػػػومات  البيانيػػػػػة، أسػػػػػلوب الإيضػػػػػاح التجػػػػػريبي، بسثيػػػػػل الأدكار، مشػػػػػاىدة العمليػػػػػات، 

 الزيارات ابؼيدانية كغتَىا.
)للمشػػػػاركتُ(، التطبيقػػػػات ابؼوجهػػػػة، الوظػػػػائف أسػػػػاليب العمػػػػل: كتشػػػػمل : بسثيػػػػل الأدكار -3

 الدكرية، امتحانات الأداء ابؼكتوبة، المحاكاة كغتَىا.
 المجموعة الثانية: حسب الأىداؼ: كتتضمن :

أسػػاليب تدريبيػػة تهػػدؼ إفُ زيػػادة معرفػػة كمعلومػػات ابؼتػػدربتُ: مثػػل المحاضػػرة، ابؼػػؤبسرات، النػػدكات،  -1
 .ابؼناقشات، دراسة ابغالات

دريبيػػػػة تهػػػػدؼ إفُ تنميػػػػة القػػػػدرات كابؼهػػػارات: مثػػػػل : سػػػػلة القػػػػرارات، دراسػػػػة ابغػػػػالات، أسػػػاليب ت -2
 ابؼباريات، برليل ابؼواقف، أسلوب الإيضاح التجريبي كغتَىا.

أسػػػػػػاليب تدريبيػػػػػػة تهػػػػػػدؼ إفُ تغيػػػػػػتَ سػػػػػػلوؾ ابؼتػػػػػػدربتُ كابذاىػػػػػػاتهم: مثػػػػػػل : بسثيػػػػػػل الأدكار، برليػػػػػػل  -3
 ة ابغالات كالأفلاـ كغتَىا.ابؼعاملات، أسلوب الإيضاح التجريبي كدراس

كمػػػػن أجػػػػل الاختيػػػػار السػػػػليم لأسػػػػلوب التػػػػدريب توجػػػػد عػػػػدة معػػػػايتَ بهػػػػب إتباعهػػػػا في ابؼفاضػػػػلة بػػػػتُ 
 (12ص:1983السلمي علي )الأساليب ابؼختلفة للتدريب:

 ملاءمة الأسلوب التدريبي للمادة التدريبية كللأفراد موضع التدريب 
  تهم العلمية كالتنظيميةطبيعة ابؼتدربتُ كابذاىاتهم كمستويا 
  ،إمكانيػػػػة تػػػػوافر أجهػػػػزة عػػػػرض للمػػػػواد التدريبيػػػػة الػػػػتي برتػػػػاج إفُ أجهػػػػزة مثػػػػل : سػػػػلايدات

 بركجكتً.
 درجة إبؼاـ ابؼدرب بالأسلوب التدريبي 
 مدل ملاءمة الوقت كابؼكاف لكل كسيلة تدريبية 
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 خلاصة:
بؼكونة للعملية التدريبية كطرقها من دراسة نظرية حوؿ بـتلف العمليات ا من خلاؿ ما تقدـ          

ككسائلها ككذلك برديد احتياجاتها كصولا إفُ التقييم أك الوقوؼ عند نتائج ىاتو العملية التدريبية، بقد أف 
الوصوؿ إفُ برقيق الأىداؼ ابؼرجوة سواء على مستول الفرد أك ابعماعة، كصولا إفُ ابؼنشاة الرياضية من 

سواء كانت على ابؼستول القريب أك ابؼتوسط أك البعيد، كلا بيكن لو من حيث برقيقها بؼختلف أىدافها 
التحقق إلا إذا تم الانطلاؽ بطريقة سليمة في برديد مسار العملية التكوينية ككذا التقييم ابعيد لنتائجها، 

الأداء  كذلك لتحقيق بـتلف الأىداؼ، لذا فاف مراعاة التطبيق ابعيد بؽا بيكن لو سد الفجوة ابغاصلة بتُ
ابغافِ الذم لا يرتقي إفُ برقيق الأىداؼ ككذا الأداء ابؼراد الوصوؿ إليو بأحسن النتائج كأقل التكاليف 

  للمنشأة الرياضية كالفرد معا.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثاني : 

 التكهولوجيا الحديثة
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 تمهيد : 
طورات سريعة كتأثتَات مباشرة للثورة الرقمية على بمط شهدت التكنولوجيا خلاؿ السنوات الأختَة ت      

ابغياة الإنسانية على الأصعدة الاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية بذعل التنمية الاقتصادية مرتبطة إفُ حد  
كبتَ بددل قدرة الدكؿ على مسايرة ىذه التحولات كالتحكم فيها قصد استغلاؿ الإمكانات ابؼتوفرة 

 .       التكنولوجيا ابغديثة ا أطلق عليو كابؼتجددة ،كىو م

ك نتيجة بؽذه التطورات تزايد الطلب على ىذه تكنولوجيا، ك بالتافِ أصبحت ىذه الأختَة ىي مورد       
ابؼستوفية الشركط ابؼشغل ابغديثة   أكثر أبنية بابؼقارنة بابؼوارد الكلاسيكية، بفا أصبح الاىتماـ بتكنولوجيا 

بإعتبارىا نقطة القوة ك التميز في بصفة عامة ك ابؼؤسسات الرياضية بصفة خاصة ،ة الشاغل لأم مؤسس
 عصر بظتو الأساسية ىي ابؼعلوماتية.
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 : تعريف التكنولوجيا -1
( تعتٍ التشغيل Technoيرجع أصل التكنولوجيا إفُ الكلمة يونانية التي تتكوف من مقطعتُ بنا )   

( أم العلم أك ابؼنهج، لذا تكوف بكلمة كاحدة ىي علم التشغيل Logosالصناعي، كالثاني )
 غسان قاسم اللامي)يالصناع

 (22ص  2006عمان،

ك بيكن تعريفها من جهة التحليل الاقتصادم بأنها "بؾموعة ابؼعارؼ كابؼهارات كابػبرات ابعديدة التي بيكن 
كتسويقها كتوزيعها، أك استخدامها في توليد برويلها إفُ طرؼ إنتاج أك استعمابؽا في إنتاج سلع كخدمات 

 (.52-51ص ص  2006/2007 نوفيل حديد)ىياكل تنظيمية إنتاجية"

بيكن تعريف التكنولوجيا على إنها :"تطبيق الإجراءات ابؼستمدة من البحث العلمي كابػبرات العلمية  ك
فقط بل أنها الأسس النظرية كالعلمية بغل ابؼشكلات الواقعية، كلا تعتٍ التكنولوجيا ىنا الأدكات كابؼكائن 

 (26ص  2003 عبد البارى)التي ترمي إفُ برستُ الأداء البشرم في ابغركة التي تتناكبؽا"

 :  أنواع التكنولوجيا -2
 يتم تصنيف التكنولوجيا على أساس عدة أكجو منها مايلي :

 بقد مايلي : على أساس درجة التحكم -2-1

ىي التكنولوجيا التي بستلكها أغلب ابؼؤسسات الصناعية كابؼسلم بو  ية : كالتكنولوجيا الأساس -2-1-1
 كتتميز بدرجة التحكم كبتَ جدا.

ىي التي بسلكها مؤسسة كاحدة أك عدد بؿدكد من ابؼؤسسات الصناعية  تكنولوجيا التمايز : ك -2-1-2
 كىي التكنولوجيا التي تتميز بها عن بقية منافسيها.

 : هناك وعهاعلى أساس موض  -2-2

تكنولوجيا التسيتَ : كىي التي تستخدـ في تستَ تدفقات موارد، كمن أمثلتها البرامج  -2-2-1
 كالتطبيقات التستَية .

تكنولوجيا التصميم : كىي التي تستخدـ في نشاطات التصميم في ابؼؤسسة كالتصميم  -2-2-2
 بدساعدة ابغاسوب .
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لك ابؼستخدمة في عماليات الصنع ، كعمليات التًكيب كىي ت:  تكنولوجيا أسلوب الإنتاج -2-2-3
 كابؼراقبة .

 تكنولوجيا ابؼعلومات كالاتصاؿ : كىي التي تستخدـ في معابعة ابؼعلومات كابؼعطيات كنقلها . -2-2-4

 بقد :  على أساس درجة التعقيد -2-3

 من الصعب على تكنولوجيا ذات درجة عالية : كىي التكنولوجيا شديدة التعقيد، كالتي -2-3-1
 ابؼؤسسات الوطنية في الدكؿ النامية برقيق إستغلالو إلا بطلب من صاحب البراءة .

قل تعقيدا من سابقتها، حيث بإمكاف ابؼختصتُ المحلتُ في الدكؿ أتكنولوجيا العادية : كىي  -2-3-2
، ص 2004/ 2003  لمين علوطي) النامية إستيعابها غتَ أنها تتميز أيضا بضخامة تكاليف الإستثمار

 (10 -9ص

 : الحديثةتكنولوجيا ال -3
كل نظم ك أدكات ابغاسوب التي تتعامل مع إنسياؽ الرمزية ابغديثة   يتضمن مفهوـ تكنولوجيا ابؼعلومات   

ابؼعقدة من ابؼعرفة أك مع القدرات الإدراكية الذىنية ك في حقوؿ التعليم كالذكاء، بذلك تشكل تكنولوجيا 
 شاملة لكل علاقات التكنولوجيا بدعطيات الفكر الإنساني.  ابؼعلومات مظلة

 من ىذا بقد عدة تعار يف لتكنولوجيا ابؼعلومات نذكر منها : ك   

يعرؼ ركجر كارتر تكنولوجيا ابؼعلومات بأنها : "الأنشطة كالأدكات ابؼستخدمة لتلقى، بززين، برليل، 
ب حياتنا شاملة، ابؼكتب، ابؼصنع ك ابؼنزؿ". ك بييز تواصل ابؼعلومات في كل أشكابؽا، تطبيقها لكل جوان

 ركجر كارتر بتُ ثلاث جوانب رئيسية لتكنولوجيا ابؼعلومات : 

 ابعانب الأكؿ : تكنولوجيا تسجيل البيانات كبززينها،

 ابعانب الثاني : تكنولوجيا برليل البيانات،

 (39.ص 1990 علم الدين محمود. )ابعانب الثالث : تكنولوجيا توصيل البيانات )الاتصاؿ(

كتعرؼ تكنولوجيا ابؼعلومات بأنها : "خليط من أجهزة الكمبيوتر ك كسائل الاتصاؿ ابتداء من الألياؼ 
الضوئية إفُ الأقمار الصناعية ك التقنيات ابؼصغرات ك الفلمية ك الاستنساخ، بسثل بؾموعة كبتَة من 

 (32ص  1989 محمد الهادي) رم"الاختًاعات الذم يستخدـ ابؼعلومات خارج العقل البش
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ك  الإدارية ابؼنظمات ضوئها في تبتٌ التي الأساسية "القاعدة كتعرؼ تكنولوجيا ابؼعلومات على أنها :    
 أف بيكن التي كالتطبيقية ك العلمية الفنية ابؼعرفة أنواع كل بالتكنولوجيا ك يقصد التنافسية". ميزتها ابؼنشآت

 توفتَ  في تسهم

 التي الأفضل ك الأداء العالية الكفاءة ذات ك الإلكتًكنية ابؼيكانيكية ، الأجهزةالآلاتبؼعدات، الوسائل، ا
شاهر ) ك فاعلية" بكفاءة النوعية ك الكمية أىدافها للمنظمة ك برقق الوقت ك توفتَ ابعهد للإنساف تسهل

 (478ص  2009 فلاح العرود وطلال حمدون شكر

ناعة البريطانية تعريفا شاملا ىي : "ابغصوؿ على البيانات ك معابعتها ك كما عرفتها كزارة التجارة كالص
بززينها ك توصيلها ك إرسابؽا في صورة معلومات مصورة أك صوتية  أك مكتوبة أك في صورة رقمية، ذلك 

 2010  بوحنية قوي) بواسطة توليفة من الآلات الالكتًكنية ك طرؽ ابؼواصلات السلكية ك اللاسلكية"
 (86ص

تكنولوجيا ابؼعلومات بأنها : "بؾموعة من الأدكاتو التى تساعد مستخدميها ( Haag et peterك عرؼ )
بشار عباس ) "على التعامل بابؼعلومات ك بإبقاز الفعليات أك الأنشطة ذات العلاقة بدعابعة ابؼعلومات

 (348العدد الرابع ص الحميري

ابؼعلومات تتمثل في بـتلف الوظائف من بذميع  كمن خلاؿ ىذه التعريفات يتضح لنا أف تكنولوجيا
إستًجاع ابؼعلومات ك ذلك عن طريق التكامل بتُ الآلات الإلكتًكنية ك نظم  للبيانات كبرليلها كبززينها ك

 الإتصالات ابغديثة.

 :  الحديثةتكنولوجيا ال مميزات-4
 بدجموعة من ابػصائص أبنها : ابغديثة تتميز تكنولوجيا ابؼعلومات

: فالتكنولوجيا بذعل كل الأماكن الإلكتًكنية متجاكرة، مثاؿ على ذلك شبكة  تقليص الوقت -4-1
الانتًنت التي تسمح لكل كاحد منها بابغصوؿ على ما يلزمو من معلومات ك معطيات في كقت قصتَ 

 مهما كاف موقعو ابعغرافي، 

جية حتُ يتم إستعمابؽا بشكل جيد ك : تعمل تكنولوجيا ابؼعلومات على رفع الإنتارفع الإنتاجية  -4-2
 فعاؿ؛ 
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: تعددت إستعمالات تكنولوجيا ابؼعلومات لتعدد إحتياجاتنا بؽا، أبسط مثاؿ على ذلك  المرونة -4-3
ابغاسوب الذم نستعملو في حياتنا اليومية كالعملية، فهو أداة للكتابة كالقياـ بدختلف العمليات ابؼعقدة 

رب .....افٍ.كما أنها بسنح للإنتاج كفاءة عالية كىذا بكسب تكنولوجيا مثل الإتصاؿ عن البعد أك الق
 ابؼعلومات مركنة كبتَة بابؼقارنة مع آلة بؿدكدة الإستعماؿ؛

: كيقصد بها الأسرع ك الأصغر ك الأقل تكلفة كىي من أىم   la miniaturisation التمتمة -4-4
 غنية لالوش) دائم في سرعتها كسعة ذاكرتهابفيزات تكنولوجيا ابؼعلومات فهي تتميز بالتحسن ال

 (99-89ص ص  2001/2002

 الحديثة :أقسام تكنولوجيا المعلومات -5
شهد قطاع تكنولوجيا ابؼعلومات تطورا كبتَا كذلك من سنة إفُ أخرل بل كمن يوـ إفُ آخر، حيث     

 : إتسع ىذا التطور حتى أصبح يضم بؾالات ك أقساـ عديدة نذكر منها

تتمثل ىذه الصناعة في ابؼؤسسات التي تنتج ابؼلكية الفكرية  كالمحتوى المعلوماتي :  صناعة .5-1
 ؛غتَىمعن طريق المحررين ك ابؼؤلفتُ ك 

كتتم بواسطة شركات الاتصاؿ ك البث التي تتم من خلابؽا توصيل  صناعة بث المعلومات : .5-2
 ؛مستخدميها ابؼعلومات من أماكن تواجدىا إفُ

كتقوـ ىذه الصناعة على منتجي الأجهزة ابػاصة بتكنولوجيا ابؼعلومات ك  ومات :صناعة معالجة المعل
 2003  حاج عيسى آمال، هواري معراج) الاتصاؿ كما تشمل ىذه الصناعة على منتجي البربؾيات

 (110ص

 تكنولوجيا المعلومات و الاتصال خصائص -6
  الفعالية : -

ل كمرسل في آف كاحد, كما أف الأطراؼ في عملية ك يعتٍ أف الذم يستعمل ىذه التكنولوجيات مستق
الإتصاؿ بيكنهم تبادؿ الأدكار, كىذا بسبب نوع من الفعالية بتُ الأشخاص ك ابؼؤسسات ك بؾموعات 

 أخرل.

 :  محدد بالوقت غير -
 (E-MAILيعتٍ أنو بيكن إستقباؿ الرسائل في أم كقت كحالة البريد الإلكتًكني )
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 : اللامركزية -
حالة الأنتًنت بسلك إستمرارية مثل  NTICجديدة  تالتكنولوجيا  باستقلاليةتي تسمح ىي خاصية ال 

عن العمل في كل ابغالات يستحيل على أم جهة ما أف توقف الأنتًنت لأنها شبكة إتصاؿ بتُ 
 ابؼؤسسات. الأشخاص ك

 : الإتصال عن طريق النت -
 ك ابؼدف الصانعة.بيكن ربط الأجهزة حتى لو كانت بـتلفة الصنع بتُ الدكؿ أ 

 حركية :  -

 يعتٍ أف ابؼستعمل بيكن لو أف يستفيد من ابػدمات أثناء تنقلاتو مثل ابغاسوب المحموؿ كابؽاتف النقاؿ  

 : عملية تحويلية -

بيكن بؽا أف ترسل معلومات من كسط إفُ آخر مثاؿ إرساؿ رسالة مسموعة إفُ رسالة مكتوبة أك منطوقة  
 يةمثل القراءة الإلكتًكن

 :  عملية الكشف عن الهوية -

يعتٍ بيكن أف نبعث رسالة إفُ شخص مثل أف ترسل إفُ أشخاص أخرين دكف ابؼركر بابؼؤسسة ك بيكن 
 التحكم فيها  مثل حالة الإرساؿ من ابؼنتج إفُ ابؼستهلك.

 : التوزيع -

 غنية لالوش) تعتٍ أف الشبكة بيكن أف تتسع مثل أف تشمل عدد أكبر من الأشخاص. 
 (100ص  2001/2002

 تكنولوجيا الشبكات الخاصة )الإنترانت و الإكسترانت(  -7
تستخدـ الإنتًنت في تأدية عمل ابؼؤسسة، كما تسمح بإنشاء شبكات خاصة للإستعماؿ ابغصرم من     

قبل ابؼؤسسة تدعى بالشبكات الداخلية )الإنتًانت( ك شبكات خاصة بالزبائن ك موردم ك شركاء ابؼؤسسة 
 التي تسمى بالشبكات ابػارجية ) الإكستًانت(. ك 

 الإنترانت  .7-1

 تعريف الإنترانت :  -
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أف الإنتًانت : "عبارة عن شبكة داخلية، تستعمل تكنولوجيا الإنتًانت ك تكوف فيها   J.N.yolinيرل 
 (26ص 2010)فيصل دليو  ابؼعلومات في متناكؿ العاملتُ بابؼؤسسة فقط"

خاصة بؼؤسسة بسكن ابؼستخدمتُ ابؼوجودين فيها فقط من الإستفادة من خدمات  فالإنتًانت ىي : "شبكة
الشبكة ك لا تسمح لأم مستخدـ من خارج ابؼؤسسة أك الشركة من الإستفادة من خدمات ىذه الشبكة. 
ك الإنتًانت ىي في الواقع نسخة مصغرة من شبكة الإنتًنت تعمل داخل مؤسسة يستطيع العاملوف في ىذه 

 (64ص  2008  سلوى محمد الشرف)"ة كحدىم الوصوؿ إفُ ابؼعلومات ابؼوجودة فيهاابؼؤسس

ك ربدا تسمح إدارة الشركة بإعطاء موافقة خاصة للأشخاص الغتَ العاملتُ مثل ابؼوردين أك العملاء الكبار 
علومات مثل للإستفادة من موارد الإنتًانت ك بإستخداـ نظاـ ابغماية ك السيطرة ك تقنيات الرقابة على ابؼ

( ك غتَىا، تستطيع ابؼؤسسات بضاية موارد الشبكة ك ضماف   Fire wallsبرامج جدراف النار )
 (20، ص  2007 بشير عباس العلاق) الإستخداـ بؽا

 أسباب إستخدام الإنترانت :   -
 :لية تستخدـ شبكة الإنتًانت بصورة كاسعة من قبل ابؼؤسسات ابؼتوسطة ك الكبتَة ك ذلك للأسباب التا

يعمل جهاز ابػادـ في شبكة الإنتًانت على تقليل ابغاجة من كجود نسخ تخفيض التكاليف :  -أ
متعددة من البرامج ك قواعد البيانات ك ىذه لوجود تشابو  بنيوم بتُ الإنتًنت ك الإنتًانت، حيث تسمح 

بيانات ابؼشتًكة إفُ ىذه البنية بخدمة تنزيل ابؼلفات ك التطبيقات بسهولة ك يسر، ك كذلك كصوؿ لل
 ابؼستخدمتُ كل حسب صلاحيتو.

ك بتافِ بيكن للمؤسسة أف تستغتٍ عن الكثتَ من ابؼطبوعات ك النماذج الورقية التي تقدـ الإنتًانت حلولا 
 إلكتًكنية بؽا مثل : دليل ابؽاتف ك طلبات الصيانة ك ابػدمات الإدارية ابؼتعددة. 

تقليل الكثتَ من الوقت الضائع في الإتصاؿ بتُ أقساـ ك إدارات تساىم الإنتًانت توفير الوقت :  -ب
 ابؼؤسسة الواحدة. كما يعد كسيلة ضماف لدقة ستَ الإتصالات ك عدـ تكرارىا. 

فإف تنظيم تبادؿ ابؼعلومات الإدارية يتم عن طريق بماذج معيارية متفق عليها ك لا يتم إرسابؽا عن طرؽ 
فاء ابؼعلومات ابؼطلوبة بكاملها، من ثم يتم حفظها آليا في ابعهاز ابؼزكد أك النظاـ البريد الداخلي قبل إستي

جهاز خادـ البريد الإلكتًكني، كتظهر لدل الطرؼ الثاني بعد كقت قصتَ جدا، كبذلك تؤمن الإنتًانت 
 الدقة ك توفر الوقت.
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ومات عن طريق تطبيق كاحد ىو توفر الإنتًانت إمكانية النفاذ إفُ موارد ابؼعلالإستقلالية و المرونة :  -ج
(، كمن منصات عمل بـتلفة، بسكن ىذه ابؼيزة ابؼستفيدين من الولوج إفُ بؿتويات  Brovsrer)ابؼستعرض 

ابعهاز ابػادـ بغض النظر عن منصة العمل التي يعملوف عليها، إضافة إفُ أف نشر ابؼعلومات عن طريق 
 بشير عباس العلاق)اج إفُ أم عمليات إعداد مسبقة ابؼوقع الداخلي يتم في الزمن ابغقيقي ك لا بوت

 (59ص  2006

: تسمح الإنتًانت للمستخدـ بإستعماؿ ابػدمات التي توفرىا الإنتًانت تسخير خدمات الإنترانت -د
مع الفرؽ في كوف ىذه ابػدمات تتم على مستول ابؼؤسسة كىي تستَ من خلاؿ ما يسمى بخادـ الإنتًانت 

 ات :  ك من أىم ىذه ابػدم

 خدمة البريد الإلكتًكني؛ 
 خدمة الدراسة عبر الويب؛ 
 خدمة البريد الفورم؛ 
 خدمة البحث عن ابؼعلومات؛ 
 خدمة منتديات ابغوار على الويب؛ 
 خدمة البحث عن ابؼعلومات؛ 
 خدمة ابؽاتفية عبر الإنتًنت على مستول ابؼؤسسة؛ 
  خدمة قوائم النشر 

 تًانت بيكن بزليصها فيما يلي : أما الأكجو الشبو بتُ الإنتًنت ك الإن

 ؛ HTMLكل من الشبكتتُ تستخدماف صفحات كتبت بلغة   -

 يستعمل كل منها متصفح الويب بؼشاىدة الصفحات؛  -

 .1في إستقباؿ ك إرساؿ ابؼعلومات البرتوكولاتكل يستعمل نفس   -

 الإكسترانت  .7-3

 مى  بالإكستًانت.تستخدـ ابؼؤسسات ابؼتطورة بالإضافة إفُ الإنتًانت ما يس

 

                                       
1

 .121ص  مرجع سبق ذكره، ،نوفيل حديد 
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 :  تعريف الإكسترانت -
نتائج'' تزاكج''  كل من الإنتًنت ك الإنتًانت فهي شبكة إنتًنت »تعرؼ شبكة الإكستًانت على أنها :  

مفتوحة على المحيط ابػارجي بالنسبة للمؤسسة ابؼتعاكنة معها ك التي بؽا علاقة بطبيعة نشاطها بحيث تسمح 
ر عبر جدراف نارية  التي بسنع كلوج الدخلاء ك الوصوؿ لبيانات ابؼؤسسة، كقد لشركاء أعماؿ ابؼؤسسة ابؼرك 

يكوف ىؤلاء الشركاء موردين، موزعتُ، شركاء، عملاء، أك مراكز بحث بذمع بينهما شراكة عمل في مشركع 
 مراد رايس)   «ك احد 

 (47، ص 2005/2006

محمد الصالح ) ركة ك شركائها التجارين"كما تعرؼ على أنها: "ابؼشاركة بتُ الإنتًانت ابػاص بالش
 الحناوي

 (293ص 2004 

ك الواقع أف شبكة الإكستًانت تساىم في زيادة فعالية الأعماؿ من خلاؿ برستُ جودة الأنشطة ك مركنة 
عالية للإتصاؿ الفورم مع اللاعبتُ الرئيستُ ك مع بـتلف فئات ابؼستفيدين. كما تساىم شبكة 

بؼيزة التنافسية من خلاؿ دكرىا ابؼباشر في إبقاز أنشطة القيمة ابؼنظمة بدستول تكلفة الإكستًانت في برقيق ا
 منخفض بابؼقارنة مع ابؼنافستُ أك بطريقة تقدـ للمشتًم ) أك ابؼستفيد ( قيمة مضافة.

كشبكات الإكستًانت أنواع بذد بصيعها بقد تطبيقاتها اليوـ في بؾلات عديدة مثل نظم تعليم، نظم تدريب 
العملاء، نظم التشارؾ على قواعد البيانات التابعة بؼنظمات أك مراكز بـتلفة كشبكات منظمات ابػدمات 

بشير عباس )ابؼالية ك ابؼصرفية ك نظم إدارة ابؼوارد البشرية ك ابؼوارد الأخرل ابػاصة بالشركات العابؼية
  (23ص  2007 العلاق

 :   ماؿ، حيث نصنف إفُ ثلاث أنواع رئيسة ىيك يعتمد تصنيف شبكات الإكستًانت على قطاع الأع

 شبكة إكسترانت التزويد أو التكميل :  -أ

تربط ىذه الشبكات ابؼخازف ك ابؼستودعات ابػاصة بالبضائع فيها تقوـ بالتوفيق بتُ ابؼخازف الفرعية ك 
ة على كميات للتحكم في مستول ابؼخزف بنظاـ، لتفادم مشكلات العجز ك المحافظ  ةالرئيسيابؼستودعات 

 ثابتة من ابؼخزكف. 
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 شبكة إكسترانت التوزيع :  -ب

يعتبر ىذا النوع من الإكستًانت أكثر أنواع تواجد فهو يقدـ خدمة الطلب الإلكتًكني للعملاء من حجز ك  
إشتًاكات ك غتَىا من خدمات، في ظل خدمات النشر الفورم للتعديلات ك التغتَات التي قد بردث على 

 ت من تغتَ أسعار ك مواصفات ىذه ابػدما

 شبكات إكسترانت التنافسية : -ب

ىذا النوع من الشبكات بينح ابؼؤسسات الصغتَة ك ابؼتوسطة ك كبتَة ابغجم فرصا متكافئة في بؾاؿ البيع ك 
الشراء عن طريق ربط الشركات الصغتَة ك الكبتَة لكي تنتقل الأسعار ك ابؼواصفات التقنية بينهما بفا يرفع 

 بشير عباس العلاقر )ودة ابؼنتجات ك يقضي على الإحتكامستول ابػدمة في ذلك القطاع ك يعزز جمن 
  (24ص  2007

 خدمات الإكسترانت :  -   

لقد حققت عديد من ابؼؤسسات فوائد من تطبيق شبكة الإكستًانت، نذكر في ما يلي بعض المجالات التي 
ك نقلو خطوة عن طريق الإنتقاؿ إفُ الأعماؿ  بيكن أف تستخدـ فيها الإكستًنت لتحستُ العمل

 الإلكتًكنية ك ذلك من خلاؿ : 

بيكن للمؤسسة أف تقوـ بإرساؿ طلب شراء عبر تسهيل عمليات  الشراء في المؤسسات : -أ
 الإكستًانت ك تلغي ابغاجة إفُ ابؼراسلات بكل أنواعها.

تَ من مديرم الفركع ابؼنتشرين في مناطق تسهل ىذه ابػدمة عملية توقيع الفواتمتابعة الفواتير :  -ب
بـتلفة كما تسمح بؽم بدتابعة إجراء الصرؼ أك القبض ككضع العلامات التي تشتَ إفُ كل عملية بذرم على 

 الفاتورة أثناء تناقلها بتُ الفركع ك الأقساـ.

العمل تستخدـ الإكستًانت لربط مصادر ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة مع سوؽ خدمة التوظيف :  -ج
 ابؼتخصصة بغرض تقدنً خدمة متعددة ابؼنافع لكلا الطرفتُ. 

إذ بذد ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة فرصة العمل ابؼناسبة في الوقت ابؼناسب،كما بيكن  لسوؽ العمل تأمتُ 
إحتياجاتو عن طريق الشبكة نفسها ك قد تصل فعالية الشبكة إفُ درجة ابؼشاركة بالتخطيط مع مصادر 

 بشرية بؼا فيو صافٌ سوؽ العمل. ابؼوارد ال
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تسمح شبكة إكستًانت بربط ابؼوزعتُ المحليتُ بابؼزكد الرئيسي ك تواصل شبكات توزيع السلع :  -د
ذلك لتسريع عمليات الطلب ك الشحن ك تسوية ابغسابات. كما بيكن أف تبتٌ التطبيقات ابؼستندة إفُ 

خالد ممدوح إبراهيم، ) تسوية ابغسابات ابؼتعلقة بهامفهوـ نقطة الطلب لإبساـ كامل عمليات التوزيع ك 
 . (80ص 2010

 تكنولوجيا الشبكات العامة ) الإنترنت( -8
لقد أصبح إىتماـ ابؼؤسسات ينصب أكثر فأكثر على إبهاد الطرؽ الأكثر فعالية للإتصاؿ      

نولوجي، بفا أدل إفُ بابؼستهلكبن ك تلبية حاجاتهم ك رغباتهم ك ىو ما حصل بفعل عامل التقدـ التك
 ظهور ما يسمى بدراكز الإتصاؿ الإفتًاضية ك ابؼتمثلة في الإنتًنت.

 التطور التاريخي للإنترنت  .8-1

ك خلاؿ ابغرب الباردة، أحرزت السوفييت بقاحا باىرا في بؾاؿ غزك الفضاء ك ذلك  1957في سنة    
حينها أحس الأمريكيوف بابػطر،   Spoutnikبإرساؿ أكؿ قمر صناعي  يدكر حوؿ الأرض برت إسم 

القائمة أف مراكز البحث ابؼختلفة بيكن أف توصل يبعضها للمشاركة في تبادؿ  *تبلورت بسرعة الفكرة
 ابؼعلومات ابؼتوفرة لديها كذلك من خلاؿ إنشاء شبكة قوية قادرة على الصمود أماـ أم ىجوـ نوكم.

التابعة لوزارة الدفاع  **ARPAلبحوث ابؼتقدمة تم تكليف ككالة مشركعات ا تالستينياك خلاؿ    
   LosAngelesبتُ ىذه ابؼواقع ابؼختلفة ك بالتعاكف مع جامعة الأمريكية، بتحديد الطريقة ابؼثلى للربط 
تسمح بالربط بتُ حاسبتُ يبعد الواحد عن الآخر   ARPANetبكاليفورنيا، تم إنشاء شبكة برت إسم 

 تسمح بتبادؿ ابؼعلومات  ستخداـ بؾموعة من القواعد أك البركتوكولاتبدئات الكيلومتًات، ك ذلك با

تم توسيعها لتشمل أربعوف موقعا بـتلفا تم ربطها بالشبكة، تضمنت حركة تبادؿ  1972ك بحلوؿ عاـ    
بتُ ىذه ابؼواقع ملفات نصية صغتَة ترسل من مستخدـ إفُ آخر ك تسمى ىذا النوع من التبادؿ بالبريد 

ني، أما ملفات النصوص الكبتَة ك ملفات فكانت تنقل بإستخداـ ما يسمى ببركتكولات نقل الإلكتًك 
 FTPابؼلفات أك

ك قد  Washingtonك في خلاؿ نفس السنة إنعقد ابؼؤبسر الدكفِ الأكؿ للإتصالات ابؼعلوماتية بددينة 
كتوكولات الإتصالات بتُ ناقش ىذا ابؼؤبسر الذم حضره بفثلوف من بـتلف أبكاء العافَ إتفاقية حوؿ بر 

 ابغسابات ك الشبكات ابؼختلفة.
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ك كنتيجة لأبحاث تلك اللجنة ك بتمويل من كزارة الدفاع الأمريكية ظهر ما يسمى ببركتوكولات    
Tcp/IP***** ،  كقد حددت ىذه البركتوكولات الطريقة التي تنتقل بها ابؼعلومات بتُ  1972ذلك سنة

ة كما أعتمدت ىذه البركتوكولات ربظيا من طرؼ قسم الدفاع لوزارة شبكات ابغاسبات داخل الشبك
                                           .1983ك عممت بالشبكة سنة  1978الدفاع الأمريكية سنة 

على القوات ابؼسلحة فحسب، فقد  ARPANETك فَ يقتصر إستخداـ                              
امعات الأمريكية بكثافة كبتَة إفُ أنها بدأت تعاني من إزدحاـ يفوؽ طاقتها ك صار أستخدمت من قبل ابع

لتخدـ ابؼواقع العسكرية فقط. ك  *MILNetبإسم 1984من الضركرم إنشاء شبكة جديدة في عاـ 
 تتوفُ أمر الاتصالات غتَ العسكرية. ARPANETأصبحت 

عات الأمريكية قامت مؤسسة العلوـ من طرؼ ابعام ARPANTك لكن مع الإستخداـ ابؼكثف    
 ARPANT، ثم تم فصل **NSFNETبإبقاز شبكة أسرع أبظتها  1989الأمريكية ك بالتحديد عاـ 

 عن ابػدمة. 

تطورا كبتَا حيث بدأت  تشكل العمود الفقرم لشبكة ضخمة  NSFNETعرفت  1995كفي سنة 
ية. بعد أف كانت تربط بتُ بـتلف ابعامعات مكونة من عدد كبتَ من الشبكات المحلية الأمريكية ك الدكل

الأمريكية،          ك أصبحت قادرة على الربط بتُ مزكدم خدمات الشبكات غتَ ابغكوميتُ، 
الأمريكيتُ ك غتَ الأمريكيتُ ك من ثم إنتقلت إفُ مرحلة جديدة من مراحل تطورىا ألا ك ىي توفتَ 

الأكادبيية، ذلك بعد أف كانت في مرحلتها الأكفُ تهتم فقط ابػدمات التجارية إضافة إفُ ابػدمات البحثية 
بربط ابؼواقع العسكرية الأمريكية طبعا كتدعى ىذه الشبكة جد ابؼتطورة بالشبكة العابؼية أك شبكة 

 الشبكات ''الإنتًنت"

 تعريف الانترنت  .8-2
ك معناىا  International Networkىي إختصار الكلمة الابقليزية  Internet كلمة إنتًنت     

شبكة ابؼعلومات العابؼية، التي يتم فيها ربط بؾموعة شبكات مع بعضها البعض في العديد من الدكؿ عن 
طريق ابؽاتف أك الأقمار الصناعية، حيث يكوف بؽا القدرة على تبادؿ ابؼعلومات بينها من خلاؿ أجهزة  

زين ابؼعلومات الأساسية فيها ك ، التي تستطيع بز serverكمبيوتر مركزية تسمى بإسم أجهزة ابػادـ 
التحكم بالشبكة بصورة عامة، كما تسمى أجهزة الكمبيوتر التي يستخدمها الفرد بإسم أجهزة ابؼستفدين 

users. (كريم عياد http://www.kutub.info/downloads/6533.doc) 
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ليا ك ابؼوزعة عبر أبكاء ك يعرفها كاركؿ أككوتور على إنها : "بؾموعة من شبكات ابغواسب ابؼستقلة ك   
العافَ، حيث تشكل ىذه المجموعة نظاما عملاقا كاحد إذ تتوفُ كل شبكة منفردة مسؤكلية الإدارة ك 

 الصيانة الذاتية بؽا أكلوية خاصة."

كما عرفها كل من بوب نورتوف ك كاتي بظيث "الإنتًنت عبارة عن بؾموعة الشبكات ابغاسوبية العابؼية     
 ا البعض بواسطة كصلات إتصالية متباعدة " ابؼتصلة يبعضه

محمد ) ك تعرؼ كذلك بأنها "شبكة عابؼية مكونة من عدد من الشبكات ابؼتصلة مع بعضها البعض"   
 (38ص  2004  طاهر نصير

 .تقنيات الإتصال بالإنترنت  .8-3

طرؽ منها الإتصاؿ ىنالك العديد من الوسائل ك التقنيات للإتصاؿ بالإنتًنت حيث تنقسم إفُ عدة    
ك    DSLأك من خلاؿ تقنية ابػط ابؼشتًؾ الرقمي   RNISبابؽاتف العادم أك عن طريق ابػط الرقمي 

أك عن طريق ابػط ابؼستأجر، بالإضافة إفُ طرؽ أخرل  Satelliteكذا الإتصاؿ بواسطة الأقمار الصناعية 
 حديثة ظهرت مؤخرا كالوام فام ك الوام ماكس.

 :   اتفالإتصال عبر اله - أ
 :   Dial upطريقة الهاتف الثابتة للإستخدام البسيط  -

توفر الدخوؿ إفُ  Dial upإف إستخداـ كصلة الإنتًنت عادية من خلاؿ خط ابؽاتف الثابت بطريقة  
البريد الإلكتًكني ك تصفح ابؼواقع الالكتًكنية باستخداـ الانتًنت من حتُ لآخر، بسكن ىذه التقنية من 

كيلوبايت في الثانية ك لإستخداـ ىذه الوصلة بهب توفر خط   56بسرعة الإتصاؿ لغاية  الإتصاؿ مبدئيا
ىاتف ثابت كمودـ، ليقوـ ىذا الأختَ بالتحويل من إرساؿ رقمي إفُ إرساؿ بساثلي عبر خط ابؽاتف كفي 

 رقمية ك ابعهة الأخرل لدل مزكد ابػدمة بردث العملية العكسية، حيث يتم برويل الرسالة من بساثلية إفُ
 ىذا الإتصاؿ يتميز بكونو إتصالا مؤقتا.

تصاؿ بالانتًنت إذا أراد كمن سلبيات إستخداـ ىذه الطريقة ىو بطئ السرعة بالإضافة إفُ قطع الإ
إجراء مكابؼة ىاتفية أك العكس أم أنو من ابؼستحيل إستخداـ ابؽاتف للإتصاؿ ك الإتصاؿ  الشخص

 بالانتًنت في آف كاحد.
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 RNIS *الخط الرقمي طريقة     -
خلاؿ فتًة الثمانيات، إلا أف انتشارىا على نطاؽ كاسع فَ يتم إلا في   RNISبالرغم من توصل لطريقة 

فتًة قريبة، كما إبلفضت تكلفة إستخدامها بدرجة ملحوظة ك بالتافِ شهدت ابػدمة إنتشارا معقولا في 
تكاملة، فهي تكنولوجيا متطورة تضيف تعد خدمة الشبكة الرقمية ابؼ RNISفتًة قصتَة جدا كخدمة 

الأصوات ك الفيديو كغتَىا من التطبيقات إفُ خط ابؽاتف العادم،كل ذلك على خط ىاتف كاحد ك ىو 
 كاحد يكوف بديل عن شراء عدة خطوط ىاتفية عادية. RNISيعتٍ أف ابػط 

بالإنتًنت في آف كاحد،  ك من إبهابيات ىذه الطريقة ىي إمكانية إستخداـ ابؽاتف للإتصاؿ ك الإتصاؿ
، بهذا تصل  Kbps 128إفُ  RNISبالإضافة إفُ كجود فارؽ في السرعة الواضح حيث تصل سرعة 

 (30ص  شوقي شاذلي) Kbps56السرعة إفُ أربعة أضعاؼ السرعة العادية بؼودـ بسرعة 

 :  DSL الاتصال عن طريق خط المشترك الرقمي -
، بعدىا بدأت في الانتشار عابؼيا ك ىذه 1998تحدة الأمريكية عاـ ظهرت ىذه الطريقة في الولايات ابؼ   

ابػدمة عبارة عن تقنية تستخدمها شركة الاتصالات لتقدبيها للمشتًكتُ لديها ك ىي تعرؼ باسم خط 
يعتبر  حيث ،DSLأك ما يعرؼ اختصارا باسم  (Digital Subscriber line)ابؼشتًؾ الرقمي   

ابغل الأمثل بؼشاكل الاتصاؿ بالانتًنت بتكلفة معقولة، سرعات كبتَة خاصة لو  الكثتَين ىذه الطريقة ىي 
كاف ىذا التوصيل سيتم لشبكة داخلية ك من الاختلافات ابعوىرية في ىذه الطريقة عن الطريقة التقليدية 

ىو أنك ستكوف متصلا بالانتًنت بدجرد تشغيل الكمبيوتر لديك دكف ابغاجة إفُ الاتصاؿ برقم مزكد 
 ابػدمة ك ستتمكن من إجراء مكابؼات تليفونية عادية في نفس الوقت.

 Hbpsك من أىم ابؼميزات أف السرعة نقل البيانات بهذه الطريقة تعتبر عالية جدا ك تصل إفُ حدكد    

 ك ىي سرعة تتجاكز بعشرات الأضعاؼ الطرؽ التقليدية ابؼستخدمة حاليا. 1.5
سلبيات مثل ضركرة كجود ابؼستخدـ قريبا من مكاف مزكد بابػدمة ك مع ىذه ابؼميزات ىناؾ بعض ال   

لأف سرعة البيانات تتأثر كثتَا بابؼسافة ابعغرافية فكلما بعد ابؼستخدـ عن مقدـ ابػدمة ىبطت سرعة نقل 
 البيانات بشكل ملحوظ.

ككذلك حسب الرقمية بزتلف في مواصفاتها ك إمكانياتها،  DSLك ىناؾ العديد من نوعيات ابػطوط     
نوع العمل ابؼطلوب منها كيعتبر أكثرىا شيوعا طريقة ابؼشتًؾ الرقمي غتَ ابؼتناسق كيرمز لو إختصارا 

ADSL  كىي الطريقة الأكثر استخداما في ابؼنازؿ أك ابؼكاتب الصغتَة كتعتمد فكرة العمل ىذه ابػطوط
درة على نقل كميات كاسعة من علة نظرية بسيطة للغاية ك ىي أف خطوط ابؽاتف العادية لديها الق

ىو  DSLالتًددات كيشغل صوت الإنساف عادة مساحة صغتَة للغاية من ىذه التًددات، ما يقوـ بو  
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استغلاؿ باقي النطاؽ التًددم غتَ ابؼستخدـ كيقوـ بتوظيفها لنقل البيانات ضمن ترددات معينة دكف 
( 2019/04/17صالات والمعلومات )مجلة تكنولوجيا الات) التأثتَ على ابؼكابؼات ابؽاتفية

http://www.titmag.net.ye/modules.php) 

 الاتصال عن طريق الأقمار الصناعية : - ب
، DSLبالرغم من أف معظم ابغديث حوؿ الطرؽ ابعديدة في الإتصاؿ بالإنتًنت يتمركز حوؿ طريقة    

طريقة ثالثة أيضا كىي الإتصاؿ بالانتًنت عبر الأقمار الصناعية، كتعتبر ىذه الطريقة ابغل  إلا أف ىناؾ
الوحيد في الكثتَ من الأماكن ابعغرافية ابؼعزكلة أك التي يصعب الوصوؿ إليها بأم طريقة تقليدية كالتي لا 

الصناعية لا تستخدـ  قد يعتقد البعض أف الأقمار ADSLبيكن الوصوؿ إليها حتى بإستخداـ التقنية  
سول في إرساؿ الإشارات التلفزيونية فقط  إلا أف العديد منها يستخدـ في الإتصالات العسكرية 

( الأكركبية صاحبة العديد من الأقمار الصناعية التجارية (Intelsatكالتجارية أيضا كقد حاكلت شركة 
لإنتًنت ك أبظت ابؼشركع ( استثمار إمكانات ىذه الأقمار في اHotbird)ابؼعركفة باسم 

(couveragence2)  ك  فيو تقوـ الفكرة الأساسية على إستخداـ قنوات البث الرقمي للفيديو في نقل
كىذه التقنية أك الطريقة بيكن أف  ،كىي طريقة نقل البيانات في الإنتًنت Tcp/IPابؼعلومات بواسطة 

 (34ص،  20032002 إبراهيم بختي) تكوف مكملة أك أف تكوف مستقلة.

كىي أكثر إنتشارا, كتقتصر على تضخيم إستقباؿ ابؼعلومات فقط دكف  التقنية المكملة : -
 .إرسابؽا,كتتطلب إشتًاكا سنويا لدل موزع خدمات إنتًنت بالساتل زيادة على الإشتًاؾ عند ابؼوزع المحلي

ستقباؿ ك إرساؿ بدعتٌ لا تتطلب السابقة ك ثنائية الابذاه، إ تعتبر أحدث من التقنيةالتقنية المستقلة :  -
خط ىاتفي أك خط متخصص ك إبما تتطلب إشتًاكا عند موزع خدمات الانتًنت عبر الساتل، ك التسريح 

بالإستخداـ من إدارة البريد ك ابؼواصلات ك ابعهات الوصية بالاتصالات اللاسلكية ك يتميز عن سابقو 
 (.35إبراهيم بختي ،ص)   ةساع 24/24بسرعة أكبر إضافة إفُ دبيومة الإتصاؿ 

ىو ابػط  LSابػط ابؼخصص ابؼستأجر :  LS*الاتصال عن طريق الخط المخصص المستأجر  -ج
 الذم يتبع الإتصاؿ ابؼستمر بالإنتًنت دكف إنقطاع، ك تتميز ابػطوط ابؼستأجرة ب : 

 خط خاص ك مباشر يربط بتُ موقع ابؼشتًؾ ك مزكد ابػدمة؛ 
 إتصاؿ سريع ك ثابت؛ 
 ر على مدار الساعة بسرعة تصل إفُ عدة ميغابايتات في الثانية ك ىو بـصص للإتصاؿ متوف

 الرقمي؛ 

http://www.titmag.net.ye/modules.php
http://www.titmag.net.ye/modules.php
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 سهولة الإتصالات الداخلية عبر البريد الالكتًكني؛ 
  .يسمح بعقد مؤبسرات مرئية ك تطبيقات صوتية بجودة بفتازة 

على مدار أربعة ك عشرين  يوفر ىذا النوع من الإتصاؿ الربط الدائم ابؼتكامل مع الشبكة بشكل مستمر
ساعة يوميا فيصبح الكمبيوتر ابػاص بابؼؤسسة جزء من شبكة الإنتًنت لذلك غالبا ما تستخدـ ىذا النوع 

ص  شوقي شادلي)من الإتصاؿ بشبكة الإنتًنت ابؼؤسسات الكبرل ك ابعامعات ك ابؼؤسسات ابغكومية
30) 

شكل كاسع بغرض تقدنً خدمة الإنتًنت في إستخدمت ىذه التقنية ب :  Wifiالاتصال عن طريق  -د
ابعامعات ك ابؼراكز التجارية ك ابؼطارات ك الأماكن العامة ك حتى بداخل القطارات مؤخرا، فلا بهب على 

ابؼستخدـ إلا أف يكوف في منطقة التغطية التي يوفرىا مزكد خدمة الانتًنت بالإعتماد على ما يسمى 
 بالنقاط

تَ الانتًنت بؼختلف ابؼستخدمتُ من ابغصوؿ على خدمات الانتًنت الساخنة، ك بسكن كذلك توف
 .DSLبالتساكم ك ذلك بعد القياـ بعملية الولوج إفُ الشبكة من خلاؿ ابؼودـ  

يتم ذلك بالإعتماد على ابؽواتف المحمولة من ابعيل الثاني الاتصال عن طريق الهاتف المحمول :    -ه
ابؼتواجدة في بـتلف الشبكة   WAPكني ابؼرسل ك تفحص صفحات اؿك التي تسمح بقراءة البريد الالكتً 

العنكبوتية. ك الإعتماد كذلك على ابؽواتف المحمولة من ابعيل الثالث، ك التي تسمح بالإضافة إفُ 
، بالإستفادة من خدمة تقدنً WAP :الإستفادة من خدمة البريد الالكتًكني ك تفحص صفحات اؿ

 .الفيديو المحاضرات ابؼرئية ك خدمة

  (WIMAXالاتصال عبر تكنولوجيا الاتصال اللاسلكي واي ماكس ) -و

 worldwide Interoperabilityك ىذه الكلمة ىي اختصار للمصطلح   Wimaxالوام ماكس   
for Microwave Access  تشبو فكرة عمل كام ماكس فكرة عملWIFI  ك لكن تقنية كام ماكس

أعلى ك توفر خدمة الانتًنت لعدد كبتَ من ابؼستخدمتُ. ىذا  تعمل على مسافات أكبر ك بسرعات
بالإضافة إفُ أف الوام ماكس سوؼ تصل لكل الناس حتى لو فَ تكن لديهم خدمات ابؽاتف أك خدمة 

 الإتصاؿ بالإنتًنت بواسطة الكوابل.
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 الفرق بين تقنية واي ماكس و تقنية الواي فاي :  

 بكثتَ، ك تغطي مساحات ك مسافات أكبر ك أطوؿ ك تعمل تقنية الوام ماكس بسرعة اكبر 
تسمح لعدد أكبر من ابؼستخدمتُ، باستعمابؽا ك بهذا ستنعدـ مشكلة توصيل ابػدمات في 

 ابؼناطق الريفية أك النائية. 
   ُميجابايت في الثانية بينما 54إف أسرع خدمة كام فام بيكنها نقل البيانات بسرعة تصل إف

ميجابايت في الثانية. ك في حاؿ كاف عدد  70كنها نقل البيانات بسرعة تقنية الوام ماكس بي
ابؼستخدمتُ كبتَا فإف تلك التقنية سيكوف بدقدكرىا توفتَ ابػدمة لعشرات المحلات التجارية ك 

 مئات ابؼنازؿ.
  ُمتًا بينما يبلغ قطر ابؼساحة التي  60ابؼساحة التي تغطيها الوام فام العادية يصل قطرىا إف

 كيلومتً. 100طيها تقنية الوام ماكس تغ
  ُجيجا ىرتز  66-10جيجا ىرتز ك ما بتُ  11-2تعمل تقنية الوام ماكس بتًددات تتًاكح ما بت

أحــــــلام مفلــــــــح علي ) جيجا ىرتز5بينما تعمل تقنية الوام فام بتُ ترددات تتًاكح ما بتُ 
 http://aou.edu.jo/userfiles/file/file_type_doc/070357%20(4).doc( الهلايلــــــــــة،

 خدمات الانترنت  .8-3

 توفر الإنتًنت العديد من ابػدمات نذكر منها :     

 خدمة البريد الإلكتروني :  -

لوجود  الأصليتم تطويرىا على الإنتًنت ك بالرغم أف ابؽدؼ  يعد البريد الإلكتًكني من أكؿ ابػدمات التى 
 ( 1999القاهرة بهاء شاهين) شبكة تربط ابؼواقع البعيدة عن بعضها البعض

اؿ بابؼلاين من البشر حوؿ ك البريد الإلكتًكني" يعد من الإستخدمات الشائعة ك التى توفر إمكانية الإتص
 (231.ص2002 محمد عبد حسين آل فرج الطائى) "العافَ

كما تسمح ىذه ابػدمة بإرساؿ ك إستقباؿ رسائل الإلكتًكنية من ك إفُ بصيع ابؼشتًكتُ فى الشبكة عبر   
العافَ، على مستول التجارل بيكن الإستخداـ البريد الإلكتًكني في طلب معلومات حوؿ ابؼنتج معتُ أك 

 طلب فواتتَ شكلية أك إرساؿ طلبيات للموردين أك إلغائها.

بيكن للبريد الإلكتًكني من نقل الرسائل في كلا الإبذاىتُ بل ك حتى الوثائق ك الصور ك كذلك  كما
يشتًط أف تكوف   Attachementاللوحات الإشهارية للتسويق ك النمادج التصميمية عن طريق الإرفاؽ

http://aou.edu.jo/userfiles/file/file_type_doc/070357%20(4).doc
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لأصلية بفا بهعل بؿمولة في شكل ملفات رقمية ك عند كصوبؽا بيكن للمستلم أف يطبعها بشكلها ك ألوانها ا
 (27 ص  2008 إبراهيم بختي)البريد الإلكتًكني متميز عن الفاكس شكلا ك تكلفة

 WWW(Word Wide Web)   خدمة الشبكة العنكبوتية العالمية للمعلومات -
ك تسمى أيضا بالنسيج العابؼي الواسع، ك يطلق عليها خدمة الويب، فهي من أكثر ابػدمات إستخداما في 

كن من خلابؽا الإبحار في بـتلف ابؼواقع على شبكة الإنتًنت ك تصفح ما بها من صفحات الإنتًنت ك بي
 .عن طريق كسائط متعددة قد تكوف مكتوبة أك مرسومة أك بالصوت أك بالصورة

كما تعد ىذه ابػدمة كسيلة من كسائل التًكيج ك الدعاية ك الإعلاف على ابؼستول المحلى ك الإقليمي ك 
 (8ص  2004/2005رباعي، أمينة) العابؼي

  : FTPنقل الملفات  خدمة بروتوكول -
كىو بركتوكوؿ يستعمل لنقل ابؼلفات عبر شبكة الإنتًنت كتحميل بعض ابؼلفات من جهاز خادـ بعيد، 

ىذا البركتوكوؿ لإرساؿ  webmastersك يستعمل مستَك ابؼواقع الإلكتًكنية ابؼعركفة بالواب ماستً 
 الأجهزة ابػادمة التي يشرفوف على تسيتَىا.التحديثات اللازمة إفُ 

 :                                              forums de discussion خدمة منتديات النقاش   -
تسمح ىذه ابػدمة للمشتًكتُ فيها بالتعبتَ عن آرائهم حوؿ موضوع معتُ يطرح للنقاش، ك يستخدـ 

البا ما بزضع ىذه المجموعات إفُ إدارة شخص كاحد، يعمل على البريد الإلكتًكني للإدلاء بالآراء، ك غ
إدارة ابؼناقشات ك توجيهها ك إستبعاد ما لا يناسب منها، ك تستعمل بعض ابؼؤسسات ىذه النوادم لطرح 

ص 2007نور الدين شارف ) نقاشات خاصة بدنتجاتها بؼعرفة ردكد فعل ابؼستهلكتُ ك آرائهم الشخصية
24) 

 الإتصال المباشر( : خدمة الدردشة )  -
ك تسمح لنا ىذه ابػدمة إمكانية إجراء ابغوار ابؼباشر بتُ أم عدد من الأشخاص حوؿ العافَ، ك بيكن 

 إجراء ىذا ابغوار إما بالكتابة أك الصوت أك بالصورة ك الصوت معا.

 :  News groupsخدمة المجموعات الإخبارية  -
نقاش مع الأشخاص ذكم الإىتمامات ابؼشتًكة، ك يتم ذلك ك تعرؼ المجموعات الإخبارية بأنها كسيلة لل

من خلاؿ كضع موضوع بؿدد للنقاش من قبل مدير المجموعة ليقوـ الأشخاص ابؼهتمتُ بهذا ابؼوضوع 
  بتدعيمو  بأراء ك كجهات نظر بـتلفة
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 :  الحديثةتكنولوجيا الأهداف -9
 تنمية التفكتَ الابتكارل فى دراسة كبرليل ابؼشكلات 
 اء البهجة كابؼتعة على العملية التعليمية التعلمية لكل من التلميذ كابؼعلم ، حيث يتم العمل فى إضف

بؾموعات عمل صغتَة ملاحقة كمتابعة التغتَات التكنولوجية ابؼتلاحقة ، كأثرىا على المجتمع سلبنا 
 كإبهابنا ، كابعهود التى تبذؿ للتحكم فيو

  لوجية، لتنظيم أدائها مع صيانتها كتطويرىاالتعامل مع الأجهزة كابؼعدات التكنو 
  اكتساب بعض ابؼهارات الأساسية فى استخداـ العدد كالأدكات البسيطة ، مع تطبيق قواعد الأمن

 كالسلامة فى استخدامها
 زيادة الثقة بالنفس كالقدرة عل ابؼشاركة فى الإنتاج 
 افٍ… اـ باقي ابػامات كالفوارغترشيد استخداـ ابؼوارد ابؼتاحة بغل ابؼشكلات البيئية باستخد 
 تطبيق حل ابؼشكلات للوقاية من الأخطار الطارئة ، كبذنب آثارىا السلبية 
 تنمية الوعى باستشعار ابؼشكلات قبل ظهورىا ، كابزاذ الاحتياطات الواقية لتجنب آثارىا 
 فقط تعرؼ مصادر التعلم ابؼختلفة معها ، كعدـ الاقتصار على الكتاب ابؼدرسى أك ابؼعلم 
  زيادة ابؼشاركة الإبهابية كالعمل التعاكنى فى فريق ، كالتدريب على أسلوب طرح الآراء ، كمناقشة

 الآخرين كاحتًاـ الرأل الآخر ، كغرس مبادئ الدبيقراطية كبفارستها
 تقدير قيمة العمل اليدكم كاحتًاـ العاملتُ بو 
  كالكتابة، إفُ عدـ القدرة على التعامل مع مسايرة بمو مفهوـ بؿو الأمية من بؾرد الإبؼاـ بالقراءة

 الوسائل العلمية ابغديثة، إفُ حل ابؼشكلات التطبيقية الأخرل

 الحديثة:كنولوجيا التأهمية   -10
قوية لتجاكز الإنقساـ الإبمائي بتُ البلداف الغنية ك الفقتَة  ك الإسراع  التكنولوجيا ابغديثة أداة تعتبر  -

 ت منلفقر، ابعوع، ابؼرض، الأمية كالتدىور البيئي. ك كما بيكن بؽذه التكنولوجيابغية دحر ا ببذؿ ابعهود
 بالقراءة، الكتابة، التعليم، ك التدريب إفُ أكثر ابؼناطق إنعزالان؛ توصيل منافع الإبؼاـ

رفة فهي تسمح للناس بالوصوؿ إفُ ابؼعلومات ك ابؼع في التنمية الاقتصادية :التكنولوجيا ابغديثة تساىم  -
 ابؼوجودة في أم مكاف بالعافَ في نفس اللحظة تقريبان؛

رفع تعلى الإتصاؿ ك تقاسم ابؼعلومات ك ابؼعارؼ  ة الأشخاصزيادة قدر على التكنولوجيا ابغديثة تعمل -
 من فرصة بروؿ العافَ إفُ مكاف أكثر سلمان ك رخاءا بعميع سكانو؛
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الإعلاـ التقليدية كابغديثة، الأشخاص ابؼهمشتُ ك إفُ كسائل  بالإضافةالتكنولوجيا ابغديثة بسكن  -
بدلوىم في المجتمع العابؼي، بغض النظر عن  ابعنسية التي بوملونها أك إنتمائهم العرقي  ابؼعزكلتُ من أف يدلوا

التسوية بتُ القوة ك علاقات صنع القرار على ابؼستويتُ المحلي ك  أك القومي أك الديتٍ، فهي تساعد على
 الأفراد، المجتمعات، كالبلداف من برستُ مستول حياتهم على بكو فَ يكن بفكنان في بوسعها بسكتُ ك، الدكفِ

 السابق. 

دكر ىاـ في تعزيز التنمية البشرية كالاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية،  لتكنولوجيا ابغديثةمن ىذا يتضح أف  
التكنولوجيا سائل الاتصاؿ التقليدية، فذلك بؼا بؽذه الأختَة من خصائص متميزة ك أكثر كفاءة من ك 

كاسعة الإنتشار تتخطى بذلك ابغدكد ابعغرافية ك السياسية للدكؿ لتصل إفُ أم نقطة من العافَ ابغديثة 
عجزت أف تصل إليها كسائل الإتصاؿ القدبية، كما أنها بستاز بكثرة ك تنوع ابؼعلومات ك البرامج التثقيفية  

ائح البشر، متاحة في أم مكاف ك زماف ك بتكلفة منخفضة. فهي تعد مصدر ك التعليمية لكل بـتلف شر 
ىاـ للمعلومات سواء للأشخاص أك ابؼؤسسات بدختلف أنواعها أك للحكومات، كما أنها تلعب دكرا ىاما 
في تنمية العنصر البشرم من خلاؿ البرامج التي تعرض من خلابؽا كبرامج التدريب ك برامج التعليم ك 

 غتَىا.

بؽذا يكوف من الضركرم الإىتماـ بهذه التكنولوجيا كتطويرىا إستخدامها بشكل فعاؿ، مع تدريب    
كتعليم الأفراد على استعمابؽا، ك توعيتهم بأبنيتها في التنمية كالتطور، من خلاؿ إبراز أبنيتها على الصعيد 

 (127، ص2004 مصطفى عليان ربحي) ابعزئي ك الكلي

 الرياضية :في المؤسسات   تكنولوجياالفوائد  -11
 من فوائد للمؤسسة نذكر منها مايلي :   التكنولوجيا ابغديثة من بتُ ما تقدمو 

 تطوير أدكات الإدارة العليا عن طريق تنظيم كفاءات ابؼستخدمتُ؛ .1
 برستُ التوظيف الداخلي للمؤسسة؛ .2
 برستُ الإنتاجية ك الكفاءة ك تطوير ابػدمات ك ابؼنتجات؛  .3
 ابة بؼتطلبات الزبوف؛سرعة الإستج .4
 الإبتكار ك التجديد بدكف الإنقطاع للبقاء في ابػدمة ك المحافظة على ابغصة السوقية؛  .5
 إتساع شبكة التوزيع ك خلق عركض ملائمة بؼتطلبات الزبوف؛  .6
 ركيزة الإبداع ك التنمية ك خلق منتجات جديدة، خدمات جديدة، أسواؽ جديدة،....افٍ؛ .7
 (49، ص 2005كتوبر  إبراهيم يختي)  ارة الالكتًكنيةإنتشار ك توسع التج -8
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 خلاصة :
بتُ الافراد كابؼؤسسات مع عدـ التواجد في ابؼكاف نفسو  بالتواصل التكنولوجيا ابؼتطورة ابغديثة  تقوـ      

، كبالرغم من أف البعض ينظر بؽذه التكنولوجيا ابعديدة كنوع من انواع الرفاىية الا أف بعض مظاىرىا 
حت جزءان لايتجزأ من ابغياة اليومية للمواطنتُ في بصيع أبكاء العافَ فلم يعد الأنساف مثلان يتخيل حياتو أصب

من دكف ابؽاتف الذم اصبح ضركرة ملحة سواء في ابؼسكن اك مكاف العمل الذم اصبح كسيلة الاتصاؿ 
سريع زادت قائمة منتجات الأساسي بتُ أم طرفتُ في أم مكاف في العافَ ، كمع التطور التكنولوجي ال

تكنولوجيا ابغديثة لتضم ابغاسب الآفِ كالانتًنيت كالتلفوف المحموؿ كالأقمار الصناعية فأصبح من الصعب 
 اك من الغريب اف تستمر اية شركة اك مصنع في العمل دكف استخداـ ابغاسب الآفِ كتطبيقاتو ابؼختلفة.
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الفصل الثالث: 

 الإجراءات المههجية للبحث
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 تمهيد:
ديرية الشباب ك الرياضة بدتأىيل الكوادر البشرية بسثل دراستنا بؼوضوع التكوين )التدريب( كدكره في      

أجل   ، ، كىذا ما يساىم في برقيق الأىداؼ على مستول الفرد أك ابؼنظمة كحتى الدكلة منلولاية بسكرة 
 مواكبة بـتلف التطورات التي تشهدىا الإدارة العصرية في بصيع المجالات.

كانطلاقا من دراستنا بؼوضوع التكوين كوظيفة أساسية للموارد البشرية في الإدارة كالإدارة في المجاؿ     
نفيها،  الرياضي، سنحاكؿ إبهاد حل للإشكالية ابؼطركحة سابقا كذلك بإثبات صحة فرضيات الدراسة أك

عن طريق بصع ابؼعلومات النظرية، ثم ترتيبها كتصنيفها كقياسها بطريقة علمية كمنهجية، من أجل 
 استخلاص النتائج، كذلك انطلاقا من ثوابت ابؼوضوع ابؼدركس .

كفي ابعانب التطبيقي سنتعرض إفُ برديد بؾالات الدراسة،كابؼتمثلة في المجاؿ ابؼكاني ك الزماني الذم     
سب مع موضوع البحث من خلاؿ برديد عينات الدراسة ابؼناسبة للموضوع، كذلك بإتباع أسلوب يتنا

معتُ أك منهج يتوافق مع ىاتو الدراسة، كبرديد الأدكات ابؼناسبة بعمع ابؼعلومات كالبيانات ابؼيدانية التي 
 بسس ابؼوضوع.

نتائج علمية كسليمة كصحيحة لبحثنا  كسيتم في ىذا الفصل التطرؽ إفُ بصيع ىاتو السبل للوصوؿ إفُ    
 ىذا.
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 الدراسة الاستطلاعية: -1
من أجل القياـ بالاستطلاع النظرم كابؼفاىيمي لبحثنا قمنا بالتقرب برئيس مصلحة ابؼوارد البشرية 

خاصة عدد الإطارات ك ابؼوظفتُ ك من أجل بصع ابؼعطيات اللازمة لبداية ىذا ابؼوضوع ، بابؼديرية 
كقد اغتنمنا فرصة اجراء التًبص ابؼيداني بها من أجل الابؼاـ بكل ماؿ  بابؼؤسسة بؿل الدراسة ،الع

 .ابؼعلومات ابؽامة حوؿ مكاف التًبص 

 : بسكرةتعريف مديرية الشباب و الرياضة لولاية  -   

الإدارم نشأت بعد التقسيم ولاية بسكرة ىي مؤسسة عمومية أمديرية الشباب ك الرياضة ب           
 1987جانفي  21 في ك بعد سنتتُ أم 1985ك باشرت أعمابؽا في بداية  1984ابعديد سنة 

ك أصبحت تشمل أقساـ ك مصافٌ ، حيث التحق قطاع الشبيبة ك الرياضة  ،أعيدت ىيكلة مصافٌ الولاية
رسوـ ك أصبحت تشمل مصلحة الشباب ك الرياضة ، كبعد صدكر ابؼ ،بقسم استثمار ابؼوارد البشرية

، الذم بودد قواعد تنظيم مصافٌ ترقية الشبيبة ك 1992جويلية 22ابؼؤرخ في  92/234التنفيذم رقم :
ابؼؤرخ  93/283 م مصافٌ ترقية الشبيبة في الولاية إفُ أف جاء ابؼرسوـ التنفيذم رقم :حيث تنظالرياضة 

مديرية الشباب و التسمية لتصبح ابؼتضمن تغيتَ  تسمية ترقية الشبيبة في الولاية ك  1993نوفمبر  23في 
 .الرياضة
ك تعتبر مديرية الشباب ك الرياضة مؤسسة ذات طابع خدمي كذلك نظرا للمسابنة الكبتَة بؽا في       

تنشيط ابؼيداف الرياضي ك الشباني داخل مناطق الولاية كحتى من ابػارج من خلاؿ تبادؿ النشاطات مع 
، كتعتمد ابؼديرية في نشاطها على عدة تكة في بـتلف الرياضاالولايات الأخرل كتنظيم دكرات مشتً 

 مصافٌ تابعة بؽا ككل مصلحة متخصصة في بؾاؿ معتُ.
كما يتًكز أساس نشاط مديرية الشباب كالرياضة في متابعة النوادم الرياضية، ك الرابطات         

بؼادم، ككذا متابعتها لأجل كتفعيل دكرىا في شتى المجالات كذلك بابؼسابنة في الدعم ابؼعنوم ك ا
 برستُ الأداء للنوادم الرياضية ككذا النشاطات الشبانية عموما ك ابؼتابعة ابؼيدانية بؽا.

 و الرياضة :مهام مديرية الشباب  -    

تطوير مديرية الشباب ك الرياضة للولاية ك ابؼؤسسات ك ابؽياكل ك الأجهزة ك النشاطات التابعة  - 
ك برثها كتنسقها ك تقيمها ك  ،ضة ك التًبية البدنية ك الرياضيةفي ميادين الشباب ك الريالاختصاصها العامة 

 تراقبها .
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للتغيتَ ك التنشيط  متطوير البرامج الاجتماعية التًبوية ك التًفيهية ك حركة مبادلات الشباب ك فضاء اته  -
 ك متابعة تنفيذىا .

 للشباب ك تطويرىا ك تنظيمها . إعداد برامج الإعلاـ ك الاتصاؿ ك الإصغاء  -

مبادراتهم ك كذا  شاركة ابؼتصفة بابؼواطنة ك ترقيةتنفيذ البرامج ابؽادفة للاندماج الاجتماعي للشباب ك ابؼ -
 ابؽيئات ابؼعنية للولاية .ك التهميش بالاتصاؿ مع ابؼصافٌ ك مكافحة الآفات الاجتماعية ك العنف 

إعادة التًبية ك ما في الوسط التًبوم ك التكوين ك ة لاسيية البدنية ك الرياضيك تعميم التًبتنفيذ برامج ترقية  -
 الوقاية بالاتصاؿ مع ابؼصافٌ ك ابؽيئات ابؼعنية للولاية .

 كضع التنظيمات ك أقطاب انتقاء ابؼواىب الشابة ك توجيهها ك تكوينها ك تطوير ىذه      -

 ابؼمارسات الرياضية النسوية . التنظيمات ك الأقطاب ك متابعتها ك ترقية      

 لعاملتُ داخل ىياكل ابغركة ابعموعية ك ن ابؼستخدمتُ ك التأطتَ الدائم  لتنظيم أعماؿ تكوي -

 بذديد معارفهم ك برستُ مستواىم في إطار التنظيم ابؼعموؿ بو .     

 عنية .إعداد بـطط تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع بؾمل ابؽياكل ك ابؽيئات ابؼ  -

  ابؼؤسسات ك ىيئات الشباب ك الرياضة ابؼوجودة في تَسيتالسهر على تطوير التنظيم ابؼتعلق ب  -

 .الولاية ك استغلابؽا  أحسن استغلاؿ       

 ك ضع أنظمة لتقييم ك مراقبة ابؽياكل ك ابؽيئات ك ابؼؤسسات التابعة لاختصاصها ك السهر   -

 للحركة ابعموعية الرياضية ك الشبانية .على مراقبة مساعدة الدكلة        

 ضماف متابعة برامج الاستشارة ك ابقاز ابؽياكل الأساسية ك كذا تقييمها ك تصديقها ك  -

 صيانتها ك حفظها .     

 ضماف تسيتَ ابؼوارد البشرية ك ابؼالية ك ابؼادية اللازمة لابقاز مهامها ك كذا المحافظة على  -

 شيف .ابؼمتلكات ك الأر       

 تقييم النشاطات ابؼبذكلة بصفة دكرية ك إعداد ابغصائل ك البرامج ابؼتعلقة بها كفقا للإشكالية   -

 (06/345مرسوم تنفيذي رقم ) ك الكيفيات ك الآجاؿ ابؼقررة    
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 المصالح التابعة للمديرية :-

 : مصلحة التربية البدنية و الرياضية 
 ك تتكوف من ثلاثة مكاتب :      

 مكتب تطوير التًبية البدنية ك الرياضية .  -    

 مكتب اكتشاؼ ابؼواىب الرياضية الشابة ك تطويرىا .  -    

 الرياضية ك التظاىرات الرياضية .مكتب ابعمعيات   -    

 : مصلحة نشاطات الشباب 
 ك تتكوف من ثلاث مكاتب :      

 مكتب الاتصاؿ ك إعلاـ الشباب  .  -    

 امج الاجتماعية ك التًبوية ك تسلية الشباب .مكتب البر   -    

 مكتب مشاريع الشباب ك ترقية ابغركة ابعمعوية .  -    

 : مصلحة التكوين و إدارة  الوسائل 
 ك تتكوف من ثلاث مكاتب :   

 مكتب ابؼوظفتُ ك التكوين .  -    

 شبانية ك مراقبتها .مكتب ابؼيزانية ك متابعة إعانات ك مساعدات ابعمعيات الرياضية ك ال  -    

 مكتب الوسائل العامة .  -    

 : مصلحة الاستثمارات و التجهيزات 
 ت ك التجهيزات .مكتب ابؼنشآ  -    

 مكتب التقييس ك الصيانة.  -    

   مكتب الإحصائيات ك البرامج .  -    

 ككذلك توجد مفتشتتُ كاحدة بؼصلحة الرياضة ك الأخرل بؼصلحة الشباب .
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 : لبحثمنهج ا -2
العديدة كابؼتنوعة كابؼتباينة بتباين ابؼوضوعات كالإشكاليات، ىي أساس كل بحث  إف مناىج البحث      

علمي، إذ لا بيكن أف ننجز ىذا البحث دكف الاعتماد على منهج كاضح يساعد على دراسة كتشخيص 
النا بابؼيداف كدراسة ما ىو قائم فيو الإشكالية، التي يتناكبؽا بحثنا )ذك الوظيفة الوصفية(، إذ يعتمد على اتص

بالفعل كىذا ما بوتم استخداـ ابؼنهج الوصفي الذم يعرؼ "بأنو بؾموعة الإجراءات البحثية التي تتكامل 
 (59.ص 2000 بشير صالح الراشديلوصف الظاىرة التي ىي بؿل الدراسة") 

يعة كخصائص بعض الظواىر ابؼعينة كبيكن تعريفو بأنو ذلك العامل الذم من خلالو نقوـ بتحديد طب    
لأجل برليل العلاقات بتُ بـتلف ابؼتغتَات، بؿاكلتُ بذلك قياسها بطريقة كمية كفي قالبها كأسلوبها 

عالي )الإحصائي ابؽادؼ من خلاؿ ذلك إفُ استخلاص نتائج ابؼوضوع كتنبؤاتو عن طريق بـتلف الظواىر 
 (192، ص 1997 الواحد وافي

 طوات التالية:كتم إتباع ابػ   

 كصف موضوع الدراسة كصفا دقيقا كذلك من خلاؿ بصع ابؼعلومات الكافية. -1
التحقق من ابؼعلومات المجموعة حوؿ موضوع الدراسة بالوصف الدقيق كالتحليل ذك النتائج ابعيدة  -2

   اعتمادا على الظركؼ ابؼصاغة كالمحددة سابقا بغية استخلاص التعليمات ذات النتائج ابعيدة. 

 :عينة البحثمجتمع و  -3
يشمل بؾتمع البحث ابؼراد دراستو في بصيع اداريي مديرية الشباب كالرياضة لولاية مجتمع البحث:.3-1

 بسكرة .

جزء من الكل أك البعض من المجتمع تتلخص في بؿاكلة  ينظر إفُ العينة على أنها" عينة البحث : .3-2
( ك بالنظر  134، ص  علاوي وأسامة كمال راتبمحمد حسن الوصوؿ إفُ تعميمات لظاىرة معنية") 

( منها كلذا اعتمدنا 50استمارة(، كما تم استًجاعو ) 51افُ ما تم توزيعو من الاستمارات الاستبيانية )
حيث تعطي ىذه الطريقة بعميع مفردات المجتمع نفس الفرصة في أف يكونوا  على أسلوب العينة القصدية

 . صبغة ابؼوضوعية لأداة الدراسةمن عينة البحث كىذا ما يعطي 
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 : مجالات البحث -4
 :اشتمل بحثنا ابغدكد التالية

قصػدية مػن مػوظفي مديريػة الشػباب ك الرياضػة لولايػة  ةشملػت دراسػتنا عينػ الحدود البشـرية: -4-1
 بسكرة .

إفُ ابؼيػداف، من ابؼعركؼ منهجيا أف بودد الباحث الفتًة الزمنية التي نزؿ فيها  الحدود الزمنية :  -4-2
كفي الدراسػػػة ابغاليػػػة قمنػػػا بدراسػػػة اسػػػتطلاعية بدديريػػػة الشػػػباب كالرياضػػػية لولايػػػة بسػػػكرة ابتػػػداء مػػػن التػػػاريخ 

إذ دامػػػػػت شػػػػػهرا كػػػػػاملا، حيػػػػػث تم خلابؽػػػػػا التعػػػػػرؼ علػػػػػى بعػػػػػض  03/02/2019إفُ  03/01/2019
أيػػػػػػػػاـ أم في  3كتم اسػػػػػػػػتًجاعو بعػػػػػػػػد  08/04/2019ابغقػػػػػػػػائق، كبعػػػػػػػػد ذلػػػػػػػػك كزعنػػػػػػػػا الاسػػػػػػػػتبياف بتػػػػػػػػاريخ

10/04/2019. 

 على مستول مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة.طبقت ىذه الدراسة  :الحدود المكانية  -4-3

 ضبط متغيرات الدراسة:-5
 تعريف المتغير المستقل: -5-1

 يسمى في بعض الأحياف بابؼتغتَ التجريبي، كىو الذم بودد ابؼتغتَات ذات الأبنية، أم بؼا يقوـ الباحث
بتثبيتها يتأكد من تأثتَ حدث معتُ، كتعتبر ذات أبنية خاصة  كأنها تساىم على التحكم في ابؼعابعة 
كابؼقارنة، كابؼتغتَ ابؼستقل عبارة عن ابؼتغتَ الذم يفتًض الباحث انو السبب أك احد الأسباب لنتيجة معينة 

 التكوينتم برديد ابؼتغتَ ابؼستقل : كدراسة تؤدم إفُ معرفة تأثتَ على متغتَ آخر.كفي دراستنا ىذه فانو

 تعريف المتغير التابع: -5-2

ىي ابؼتغتَات النابذة من العمليات التي تعكس الأداء أك السلوؾ، كعلى ذلك فاف ابؼثتَ ىو ابؼتغتَ      
ابؼستقل بينما الاستجابة بسثل ابؼتغتَ التابع كالذم يلاحظو الباحث من خلاؿ معابعتو للظركؼ المحيطة 

كمن خلاؿ موضوع الدراسة فإنو تم برديد  (134، ص2000مروان عبد المجيد إبراهيم)لتجربة  با
 (تأهيل الكوادر البشرية ابؼتغتَ التابع:)
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 أدوات البحث:  -6
جل الإحاطة بابؼوضوع من كل جوانبو تم استخداـ استمارة الاستبياف التي تعد أداة رئيسية من ا         

، ص 1995  طلعت إبراهيم)عن كقائع بؿدكدة كعدد كبتَ نسبيا من الأشخاص بعمع البيانات الكلية 
، ص 1981 يوسف مصطفى قاضيكىي عبارة عن بؾموعة الأسئلة ابؼتًابطة بطريقة منهجية)، (185
210) 

ككذلك تعرؼ الاستمارة الاستبيانية بأنها بؾموعة من الأسئلة ابؼرتبطة حوؿ موضوع معتُ، ثم كضعها في  
ة ترسل إفُ أشخاص معنيتُ بالبريد أك تسليمها باليد، بسهيدا للحصوؿ على أجوبة الأسئلة الواردة الاستمار 

بيكن التوصل افُ حقائق جديدة عن ابؼوضوع كالتأكد من ابؼعلومات ابؼتعارؼ عليها لكنها  افيها كبواسطته
 (210، ص 1986فوزي عبد الله العكش غتَ مدعمة بحقائق)  

أداة بعمع البيانات ابؼتعلقة بدوضوع البحث بؿددة عن طريق الاستمارة  بهرم تعبئتها كيعرؼ كذلك عل انو 
 (314، ص 1997غريب سيدي احمد)من قبل ابؼستجيب 

 الشروط العلمية للأداة:-7
إف ابؼقصود بصدؽ الاستبياف ىو أف يقيس الاختبار بالفعل للظاىرة التي كضع صدق الاستبيان: .7-1

 لقياسها.

لأم مقياس أك اختبار حيث انو من شركط برديد صلاحية الاختبار  تلصدؽ من أىم ابؼعاملاكيعتبر ا  
 (224، ص 1999 محمد حسن علاوي)

  فاطمــــة عــــوض صــــابر)  كيعػػػػتٍ كػػػػذلك صػػػػدؽ الاسػػػػتبياف التأكػػػػد مػػػػن انػػػػو سػػػػوؼ يقػػػػيس مػػػػا اعػػػػد لقياسػػػػو 
 (167، ص2002

عليهػػػػا  ةالػػػػتي تكػػػػوف الاسػػػػتنتاجات ابؼبنيػػػػ ( أف أداة القيػػػػاس صػػػػادقة بالدرجػػػػة1997)  ميػػػػر الطر ككمػػػػا يػػػػذكر 
مناسػػػبة كذات دلالػػػة كفائػػػدة ، كىػػػذا يعػػػتٍ أننػػػا نقصػػػد صػػػدؽ تفسػػػتَ الدرجػػػة بؼسػػػتول ابػاصػػػية أك السػػػمة أك 
القدرة ابؼػراد قياسػها ، فالصػدؽ إذا تعلػق بدػدل فائػدة أداة القيػاس في ابزػاذ قػرارات تتعلػق بغػرض أك  أغػراض 

 ســعيد حســن آل عبــد الفتــاح ) ابعيػػد علػػى الإطػػلاؽ سابػصػػائص ابؼقػػايي معينػػة ك بؽػػذا فهػػو يعتػػبر مػػن أىػػم
 (13.ص2003
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كللتأكػد مػػن صػػدؽ أداة الدراسػػة قمنػػا باسػػتخداـ صػػدؽ المحكمػتُ كػػأداة للتأكػػد مػػن أف الاسػػتبياف يقػػيس مػػا 
معهػػػد علػػػوـ ك تقنيػػػات الاسػػػتبياف علػػػى بؾموعػػػة مػػػن الأسػػػاتذة مػػػن  نسػػػخ مػػػن حيػػػث قمنػػػا بتوزيػػػع  ،اعػػػد لػػػو
يحكمػوا مػدل كضػوح فقػرات الاسػتبياف كمػدل  ل ات البدنية ك الرياضية بجامعػة بؿمػد خيضػر بسػكرة النشاط
 كمناسبتها للمحاكر ابؼقتًحة . اكفايته

كالاستفادة من اقتًاح ما يركنو ضركريا من تعديل صياغة العبارات أك حذفها، ككذلك توجيهاتهم فيمػا يتعلػق 
   كتعديلها . شخصية كإضافة خصائص أخرلبالبيانات الأكلية بحذؼ بعض ابػصائص ال

كبالاعتمػػاد علػػى ابؼلاحظػػات كالتوجيهػػات الػػتي أبػػداىا المحكمػػوف، قمنػػا بػػإجراء التعػػديلات الػػتي اتفػػق عليهػػا 
ككػػذلك إعػػادة ترتيبهػػا كفػػق معظػػم المحكمػػتُ  حيػػث تم حػػذؼ بعػػض العبػػارات كتغيػػتَ صػػياغة بعضػػها الآخػػر 

 أراء المحكمتُ دائما .

 حصائية:الاساليب الا -8
لغرض ابػركج بنتائج موثوؽ بها علميا استخدمنا الطريقة الإحصائية لبحثنا، كىذا لكوف الإحصاء       

الوسيلة كالأداة ابغقيقية التي تعافً بها النتائج على أساس فعلي، يستند عليها في البحث كالاستقصاء، 
 كعلى ضوء ذلك استخدمنا  ما يلي:

 النسب المئوية: -8-1

مقتصرا على البيانات التي بوتويها الاستبياف فقد كجدنا أف أفضل كسيلة إحصائية  ا أف البحث كافبد    
 بؼعابعة النتائج ابؼتحصل عليها، ىي استخداـ النسب ابؼئوية.

 / عدد العينة.100×عدد التكرارات تساوية ابؼئوية النسب   طريقة حسابها:

 /ع.100×س= ت                   %100ع                     

 .تت                س   %                    ع: عدد العينة.            ت: عدد التكرارا    

 (75، ص 2003 محمد نصر الدين رضوان) س: النسبة ابؼئوية   

     i×∑ ni       متوسط الحساب المرجح:الوسط ابغسابي ابؼرجح . اك في بعض الأسئلة استعملن

                                                                                           ∑ni 

I  :(.ىو ابؼشاىدة )الرتبة في ىذه ابغالةNi 75، ص 1977 عبده على كضيف السمرائي) تكرار ابؼشاىدة: هو. 
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 عرض وتحليل نتائج البحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الرابع

 البيانات الشخصية :  

 ىو نوع الوظيفة التي تستغل بها كبزصصك ؟ : ما01رقم السؤال 

 : معرفة نوع الوظيفة ك التخصص الهدف من السؤال

عرض موجز  للبيانات الشخصية لإداريي كموظفي مديرية تساؤؿ عاـ ك كاف السؤاؿ الأكؿ : عبارة عن 
موظف  50توزيع الاستبياف على شكل الوظيفة ، كمن خلاؿ مكاف ك الشباب ك الرياضة بشكل عاـ حوؿ 

مساعد   بالادارةم ينقسموف افُ : ملحق أنه ك اللذين بيثلوف العينة ابؼسحية ك بعد استًدادىا كاملة تبتُ
 .  الرياضةمن بزصص  ا تبتُ اف معظمهم ليسو  كأيضاموظفوف.   إدارم كعوف   إدارم

 :عرض وتحليل نتائج المحور الأول -1
 :كقد كانت النتائج كالتافِ 5افُ  2تضمن اربع اسئلة من 

 :ماهي القدرات التي تتقنونها ؟02سؤال رقم 

 
 يمثل القدرات التي يمتلكها عمال المديرية 01جدول رقم 

مديرية الشباب أف موظفو المجدكلة  لقد تم استنتاج بصلة من النقاط ابؼهمة من خلاؿ ابؼعطيات     
التكنولوجيات ىذا ما مثلتو النسب ابؼوضحة  لكوف ابؼهارات ك القدرات اللازمة لاستخداـلا بيت كالرياضة

 % 60 جدا  ابغاسوب كأىم كسيلة من كسائل التكنولوجيا مثلت نسبة استخدامو في ابعدكؿ فمثلا اتقاف
بقاح  . زد على ىذا العمل ضمن فريق فكما ىو معلوـ اف من اىم مبادئ تهافهو يعتبر من أبسط بـرجا

كبالتافِ موظفو  %0 كافة الاعضاء على مستواىا كالنسبة ابؼمثلة بؽذا العنصر   اشراؾ أم مؤسسة ىو
لاستخداـ البربؾيات من أجل برقيق ابؼقدرة على ادارة  أما بالنسبة ، لا بيلكوف القدرات الفنية  ابؼديرية

أم ما يقل على  %14 شارت اليو نسبةلا يتقنوف استخدامها كىذا ما أ  أنهم ابؼخرجات الرقمية فقط تبتُ
  النصف كل ىذه ابؼعطيات تشتَ افُ ضعف مستول مهارات ابؼوظفتُ في استخداـ التكنولوجيا.
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 :هل تمتلكون مهارة استعمال التكنولوجيا الحديثة 03سؤال رقم  

 معرفة مدل امتلاؾ مهارة استعماؿ التكنولوجيا ابغديثةالغرض من السؤال: 

 
 المديرية  ت موظفيامستوى مهار يمثل  02جدول رقم 

 مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة ت موظفي امستول مهار  يبتُابعدكؿ الذم  ياتحسب معط      
:  ياتوابغاسب الآفِ كبربؾ يةكالتافِ: تناكؿ ابعانب الأكؿ تقن ك النتائج يثةابغد يافي استعماؿ التكنولوج

%عن  20عبرت نسبة  تُىذا ابعانب ، في ح توسط في% منهم عن ابؼستول ابؼ 24عبرت  يثح
في استخداـ ابغاسب  يدعن مستواىم ابع %فقد عبرت 28جدا في ىذا المجاؿ اما نسبة  يدمستواىم ابع

تعد أكؿ ك اىم ادكات تستخدـ  يات كونهاالبربؾ ياتك التي تناكلت تقن يةالافِ ك ملحقاتو. اما النقطة الثان
المجاؿ كىذا ما عبرت عنو نسبة  ملاحظة ضعف مستواىم في ىذا بيكن يثح يةقمالر  ياناتفي ادارة الك

،  ياتحوؿ البربؾ ينةالع اراء . بعد معرفة يضا% التي عبرت عن مستواىم ابؼتوسط ا 20% اما نسبة  40
%  40نسبة  عبرت كقد يةالتحكم في استخداـ انواع ابؼاسحات الضوئ يثأردنا معرفة مستواىم من ح

اما باقي  يف جدا% التي بسثل ضع 30في ىذا المجاؿ ما اكدتها نسبة  ينةد العاط مستول افر عن متوس
 عينة % ك بالرغم من ىذا بقد أنو توجد8 يد% ك مستول ج 18ب  يفالنسب فهي مثلت مستول ضع

معابعة  يات. أما بالنسبة لبربؾ يةاستخداـ ابؼاسحات الضوئ يثمن ح يدذات مستول ج يطةكلو بس
 ياتاستخداـ ىذه البربؾ يثمن ح يفمستول ضع يهاسة لداالدر  ينةأف ع تُخلاؿ ابعدكؿ تب فمن الصور

 ينةذات ابؼستول ابؼتوسط ألا انو توجد ع ينة% فقد مثلت الع 20% أما نسبة  24 نسبة كىذا ما بفثلتو
حوؿ  ينةلعتم سؤاؿ ا ين% . أما بالنسبة لوسائط ابغفظ كالتخز  24نسبة  مثلتو ما يدبرمل مستول ج

 ينةأف الع تُك قد تب ياناتك حفظ الدائم للب ينالتخز  يفيةك ك الوسيط نوع يارمستواىم في بؾاؿ اخت
د ذك ابؼستول ا% فقد عبرت عن الافر  32اما نسبة  44% مستواىم متوسط ىذا ما عبرت عنو نسبة

 .التعامل مع ىذه الوسائط  يثمن ح يفالضع
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 كنولوجيا الحديثة في أداء الوظائف :هل تعتمدون على الت 04سؤال رقم 

 معرفة مدل الاعتماد على التكنولوجيا ابغديثة في أداء الوظائفالهدف من السؤال :

 
 يمثل مدى اعتماد عمال المديرية للتكنولوجيا الحديثة  03جدول رقم 

ية بولاية مديرية الشباب كالرياضاف موظفو  تُتب تُمن خلاؿ الاجابات ابؼقدمة من طرؼ ابؼبحوث    
% ك بالتافِ  56كىذا ما عبرت عنو نسبة  أداء كظائفهمبشكل جزمء في  ياالتكنولوج يستخدموف بسكرة

%  44 يثبح جزئير ك دنا بتُ كحت الإجاباتا، كقد تر  يديةالتقل يقةفاف بـتلف الوظائف تؤدل بالطر 
 .نادر ياباف استخداـ التكنولوج يقركف ينالذ تُعبرت عن نسبة ابؼوظف

 الى ما ترجع اسباب عدم استخدام التكنولوجيا في اداء الوظائف ؟:  05ال رقم سؤ 

 اسباب عدـ استخداـ التكنولوجيا في اداء الوظائف معرفة الهدف من السؤال: 

 
 مديرية الفي  ياء عدم استخدام التكنولوجاور  يقيةعرفة الأسباب الحقميمثل  04جدول رقم 
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ابؼديرية بؿل في  ياء عدـ استخداـ التكنولوجاكر  يقيةفة الأسباب ابغقمعر  5أردنا من خلاؿ طرح السؤاؿ 
نقوؿ بأنو لقد تعددت الاسباب فمنها  يوفي ابعدكؿ اعلاه ك عل ينةمب ىي ، فكانت الإجابات كما الدراسة

ت ا% ك منهم من أرجعها افُ ضعف مهار  40نسبة  من ارجعها افُ عدـ توفرىا بشكل كافي ما مثلتو
نظاـ  يسانسعلى ل تُحاصل كونهم  % 34ما عبرت عنو  ية استخداـ الوسائل التكنولوجفي تُابؼوظف
منها.منهم  خالية ك بالتافِ حتى كظائفهم ستكوف يةالوسائل التكنولوج يتضمنفَ  ينهمتكو  يثبح نًالقد

 ائف كىذابالوظ ياـفي الق ية% التكنولوج 22ما عبرت عنو نسبة  يةابؼال ياتمن ارجعها افُ نقص الامكان
 .ا لرغبتهم في استخدامهابدر راجع 

 عرض وتحليل نتائج المحور الثاني : -2
مديرية الشباب دكر برامج التكوين في برستُ أداء ابؼوظفتُ في ظل توفتَ الامكانيات ابؼلائمة داخل 

 كالرياضة بولاية بسكرة :

مديرية الشباب وظفتُ داخل هار دكر التكوين في برستُ أداء ابؼظلقد أردنا من خلاؿ ىذا العنصر ا
 :ك عليو تم طرح التساؤلات التاليةكالرياضة بولاية بسكرة ، 

و  مهم مديرية الشباب والرياضةذي يلعبه العاملون داخل هل ترى بان الدور ال :06سؤال رقم 
 فعال؟

 .الدكر الذم يلعبو العاملوف داخل مديرية الشباب كالرياضة  معرفةالهدف من السؤال:
 

 
  مديرية الشباب والرياضةذي يلعبه العاملون داخل الدور ال يمثل 05دول رقم ج

: ىل ترل باف الدكر الذم يلعبو العاملوف داخل مديرية الشباب 06سؤاؿ رقم 
 كالرياضة مهم ك فعاؿ؟

 الإجابات التكرارات النسبة
 موافق 40 80
 غتَ موافق 10 20

 بؿايد 00 00

 المجموع 50 100
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دكر فعاؿ في  للعامل بابؼديرية بؿل الدراسة من خلاؿ معطبات ابعدكؿ تبتُ أف أكبر نسبة موافقة على اف 
 غتَ موافقة لاف من ك.  ابؼديرية% ترل بأنو غتَ مهم داخل  20 % في حتُ نسبة 80بنسبة  ابؼديرية

التكنولوجيا ك ما أتت بو من متغتَات أثرت  فقد كوف التسمية متغتَة مواكبة مع الإدارم كجهة نظرىم اف 
 على تسميتهم.

 هو المجال الذي تناوله هذا التكوين ؟ :هل استفدت سابقا من التكوين ؟ وما07سؤال رقم 

 . تناكلومعرفة مدل استفادة العماؿ من التكوين كالمجاؿ الذم الهدف من السؤال:

فرد  30كقد كانت اجابة معظمهم  يناستفادكا من تكو  ينةحوؿ ما اف كانت الع 7لقد تم طرح التساؤؿ 
فكانت  ينمج التكو اتم سؤابؽم عن المجاؿ الذم تناكلتو بر  يو% كعل 60نسبة  بسثلها بنعم ما 50من أصل 

 تَ تكنولوجية.غ يعمعظم اجابتهم انها تناكلت مواض

 ذي تراس مناسبا ؟هو البرنامج ال رأيك ما:في  08سؤال رقم 

 معرفة البرنامج ابؼناسب في التكوينالهدف من السؤال:

 

 
 احتياجاتهم  لتغطية كافي  البرنامج الذي يراس الموظفونيمثل  06جدول رقم 

سبة العملية ك الرفع من ناحتياجاتهم  ىو البرنامج الذم يراه ابؼوظفوف كفيل لتغطية كاف صبر أراء حوؿ ما
% ثم  50نسبة حوؿ البرامج التي تتناكؿ مواضيع تكنولوجية بحيث كانت بنسبة  اداءىم بؽا فكانت اكبر

طريقة فعالة ىؤلاء أنها  % بحيث يرل 40ابػبرات بنسبة  من اجل لتبادؿ بابؼديريات الاخرلالاحتكاؾ 
القياـ بتًبصات في   ادائها. ثمك برستُ ابؼديرية بؿل الدراسةلتحديد اىدافهم ك خططهم ابؼستقبلية لتطوير 

 نامج الذم تراه مناسبفي رأيك ماىو البر  :8س
 الإجابات التكرارات النسبة
 تربصات في ابػارج 5 10
 الاحتكاؾ بدديريات أخرل  20 40

 برامج تتناكؿ مواضيع تكنولوجية 25 50

 المجموع 50 100
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تعاني من أنها  التي اشرنا اليها سابقا مديرية الشباب كالرياضةابػارج اف تستٌ بؽم ذلك بابؼقارنة مع ميزانية 
  .نقض مادم

 رأيك تلبي برامج التكوين احتياجات الموظفين؟:في  09سؤال رقم 

 اجات ابؼوظفتُبرامج التكوين احتيمعرفة مدل تلبية الهدف من السؤال: 

 
 مدى تلبية برامج التكوين لاحتياجات الموظفينيمثل  07جدول رقم 

لقد تم طرح السؤاؿ حوؿ ما مدل تلبية برامج التكوين لاحتياجات ابؼوظفتُ ك قد تأرجحت       
 10% اما النسبة الثانية فقد كانت  70بحيث كانت النسبة الاكفُ  الاجابات بتُ موافق ك موافق نسبيا

أبنية التكوين بالنسبة للموظف ك افُ ضركرة   كىذا ما ىو موضح في ابعدكؿ أعلاه كىذا ما يؤكد على %
للعمل أكثر أما  ك برقيق دافعية لديهممهاراتهم   اخضاع ابؼوظفتُ من فتًة افُ أخرل من أجل برستُ

د التكنولوجيا ك ابؼعدات النسبة ابؼتبقية ك التي مثلت عينة موافق نسبيا فهي ترجحها ربدا افُ عامل كجو 
 . تعتبره عامل تطور ابغديثة فهي

 عرض وتحليل نتائج المحور الثالث : -3
 تعمل مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة على تكوين عمابؽا لاستخداـ التكنولوجيات ابغديثة 

ك قد  ابؼديريةىيل عماؿ في تكوين ك تأمديرية الشباب كالرياضة لقد أردنا من خلاؿ ىذا المحور معرفة دكر 
 :كالآتيتضمن المحور أربع أسئلة  

 

 

 



 

89 
 

 عرض وتحليل نتائج البحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الرابع

 :ماهي الصفات التي يجب أن تكون لدى الإداري ؟ 10 سؤال رقم

 الصفات التي بهب أف تكوف لدل الإدارم معرفةالهدف من السؤال :

 
 يمثل الصفات التي يجب أن تكون لدى الإداري 08جدول رقم 

 مهمة ىي مديرية الشباب كالرياضة نستنتج اف الصفة التي يراىا موظفو من خلاؿ النتائج المحصل عليها 
% بالإضافة افُ  50اىم خاصية. ك التي عبرت عنها نسبة نها على التكيف مع ابؼتغتَات ك التي يرك قدرتهم 

اف مواجهة كل جديد بهب اف  %بحيث 30مواكبة كل ما ىو جديد مكملة للصفة التي سبقتها بنسبة 
 ابػبرات. درة على التكيف مع ىذا ابعديد ثم الاحتكاؾ ك التواصل مع الاخرين من اجل تبادؿتدعمها الق

من اجل تطوير  مديرية الشباب والرياضةالتي يجب ان تتخذها ماهي الإجراءات :  11سؤال رقم 
 ؟موظفيها للارتقاء بالمهنة و المستوى الفكري لديهم

اف تتخذىا مديرية الشباب كالرياضة من اجل تطوير إجراءات التي بهب معرفة الهدف من السؤال:
 موظفيها

من اجل تطوير موظفيها للارتقاء  ابؼديريةكاف حوؿ الاجراءات التي بهب اف تتخذىا  11السؤاؿ رقم 
كاف السؤاؿ مفتوح ك من خلاؿ الاجابات ابؼقدمة تبتُ اف اغلب  بابؼهنة ك ابؼستول الفكرم لديهم ك

 مع تبدم بؾهودات لكنها ضعيفة بابؼقارنةلولاية بسكرة  ية الشباب كالرياضة مدير ابؼوظفوف يركف باف 
قصتَة ابؼدل نظرية أكثر منها ميدانية  التًبصاتالنقائص افِ تعاني منها .ك قد اكتفت بالقياـ بدجموعة من 

 عملية.
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اداء  كى ليتنس حتى المديريةاذا كنت موافق فما هو الدور الذي يجب ان تقوم به  :12سؤال رقم 
 ك ؟مهام

كاف تكملة للسؤاؿ الذم سبقو بحيث اردنا من خلالو توضيح ما    12السؤاؿ رقم الهدف من السؤال:
بؽم اداء مهامهم فكانت الاجابات كما ىي موضحة  ازاء عماؿ ابؼعرفة حتى يتستٌ ابؼديريةبهب اف تقوـ بو 
 :في ابعدكؿ التافِ

 
 المديريةن تقوم به الدور الذي يجب ا: يمثل  09جدول رقم 

%   40من خلاؿ معطيات ابعدكؿ تبتُ أنو قد أعطي بؼهمة اعداد برامج التكوين ك التأىيل أكبر نسبة 
رغباتهم  بحاجة بؼثل ىذه الدكرات ك البرامج لرفع مستول أدائهم كبرقيقأنهم   كوف ابؼوظفوف يعلموف

مكملة فإعداد برامج نها رل ك التي يركا بألأخ  % ابؼتبقية فقط كزعت على الاختيارات 60أىدافهم. اما 
 ابؼديريةكطنية بالإضافة افُ قياـ بلقاءات تكوين ك تأىيل يتضمن بالضركرة لإجراء تكوين ك بالتافِ القياـ 

 .بإرسابؽم في بعثات افُ خارج الوطن لتلقي تكوين اكثر فائدة . أم يكوف فيو تبادؿ للخبرات

 برامج تكوينية  بإعداد شباب والرياضة بولاية بسكرة : هل تقوم مديرية ال 13سؤال رقم 

 بإعداد برامج تكوينية مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرة تقوـ :معرفة إذا كانت الهدف من السؤال

تقوـ بإعداد برامج تكوينية ك قد كانت  مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرة كاف حوؿ ما ادا كانت 
% فهي بسثل نسبة ابؼعارضتُ كوف برامج  40ابؼتبقية  %. اما النسبة 60تي بسثل في اكبر نسبة بنعم ك ال

 اتهم العملية . فَ بسس توجها لعمابؽ ابؼديرية التكوين ابؼبربؾة من طرؼ 
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   ؟طبيعة برامج التكوين التي تتناولها مديرية الشباب والرياضة بولاية بسكرة ماهي  : 14سؤال رقم 

 طبيعة برامج التكوين التي تتناكبؽا مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرةمعرفة : الهدف من السؤال

ك  مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرة لقد كاف سؤاؿ مفتوح حوؿ طبيعة برامج التكوين التي تتناكبؽا 
سطرة بحيث حققت اىدافها من خلاؿ برامج التكوين ابؼ قد ابؼديريةعليو تعددت الاراء في ما اذا كانت 

 افتقرت افُ العديد من النقاط التي من قد حققت اىدافها كوف برامج التكوين ابؼديريةاغلبها نفت اف 
بؼواضيع  لتحقيق اىدافها فخلو ىذه البرامج من ابعدة أم عدـ تناكبؽا في اغلبهاشأنها الارتقاء بها 

الوظائف من التقليدم افُ استعماؿ  اليوـ سعت ك تسعى افُ تغيتَ بمط ابؼديرياتتكنولوجية كوف اغلب 
لتَتقي  بابؼديريةبالإضافة افُ كوف أغلبها عبارة عن ندكات ك ملتقيات تنظتَية بؿضة فالعامل  التكنولوجيا

احتوتها أمهات يكتسب مهارات لا تكوف إلا بالتطبيق لا بؾرد معلومات  جدير بهب اف إدارمافُ مستول 
 الكتب

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الخامس: 

اقشة و تفسير نتائج مه

 البحث
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 منناقشة النتائج في ضوء الفرضيات :
 ك مهارات نقص افُ راجع ابغديثة التكنولوجيات استخداـ عدـ: .مناقشة نتائج الفرضية الأولى-1

 .ابؼديرية موظفي مستول ضعف

 لا معظمهم أف تبتُ ابؼديرية  موظفو بيتلكها التي ابؼهارات حوؿ عليها المحصل النتائج برليل خلاؿ من
 من رافقو ما ك الافِ ابغاسب كتكنولوجيا التكنولوجيات بـتلف استخدـ حيث من جيد مستول بيلكوف

 استخداـ عدـ يبرر ما كىذا غتَىا ك الضوئي ابؼاسح تكنولوجيا البربؾيات، إفُ بالإضافة ملحقات
 حوؿ التساؤؿ طرح خلاؿ فمن.  مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة  في كلي بشكل التكنولوجيات

 بشكل التكنولوجيا يستخدموف ابؼديرية موظفو أف تبتُ الوظائف أداء في التكنولوجيات على اعتمادىم
 بالطريقة تؤدل الوظائف بـتلف فاف بالتافِ ك%  56 نسبة عنو عبرت ما كىذا كظائفهم أداء في جزمء

% عبرت عن نسبة ابؼوظفتُ الذين  44بحيث جزمء  ك نادركقد تراكحت الإجابات بتُ  ، التقليدية
 .تؤكد صدق الفرضية الأولى . ك بالتافِ فاف كل ىذه ابؼؤشراتنادريقركف باف استخداـ التكنولوجيا 

مديرية تساعد برامج التكوين على برستُ أداء ابؼوظفتُ داخل  : .مناقشة نتائج الفرضية الثانية-2
 .الشباب كالرياضة

للسمو  ابؼديرية لعماؿ  مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة بربؾة من طرؼ ادارة اف برامج التكوين ابؼ 
لكنها ضعيفة بابؼقارنة مع النقائص افِ تعاني منها  تبدم بؾهودات ابؼديريةباف تهم بابؼهنة ك الارتقاء بسلوكيا

تسعى أنها  نية عملية.إلاميدا  .ك قد اكتفت بالقياـ بدجموعة من التًبصات قصتَة ابؼدل نظرية أكثر منها
تأرجحت  جاىدة، فمن خلاؿ طرح السؤاؿ حوؿ ما مدل تلبية برامج التكوين لاحتياجات ابؼوظفتُ قد

 10% اما النسبة الثانية فقد كانت  70الاجابات بتُ موافق ك موافق نسبيا بحيث كانت النسبة الاكفُ 
أبنية التكوين بالنسبة للموظف ك افُ ضركرة  موضح في ابعدكؿ آنفا ، كىذا ما يؤكد على  % كىذا ما ىو

برقيق دافعية لديهم للعمل أكثر أما النسبة تهم ك أجل برستُ مهارا اخضاع ابؼوظفتُ من فتًة افُ أخرل من
عامل كجود التكنولوجيا ك ابؼعدات ابغديثة  ابؼتبقية ك التي مثلت عينة موافق نسبيا فهي ترجحها ربدا افُ

 .الفرضية محققة نسبيار.ك بالتافِ بيكن القوؿ باف فهي تعتبره عامل تطو 
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على تكوين عماؿ  مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة : تعمل مناقشة نتائج الفرضية الثالثة :-3
 .على استخداـ التكنولوجيات ابغديثة ابؼديرية

تقوـ بتكوين ية بسكرة  مديرية الشباب كالرياضة لولامن خلاؿ استًجاع البيانات ك جدكلتها تبتُ اف     
مواضيع تقليدية فبسؤابؽم عن طبيعة برامج  أفرادىا الا انو ما يعاب على ىذه البرامج اف معظمها تتناكؿ

من خلاؿ برامج أىدافها قد حققت  ابؼديرية ، تعددت الآراء في ما اذا كانت  ابؼديريةالتكوين التي تتناكبؽا 
قد حققت اىدافها كوف  ديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة مالتكوين ابؼسطرة بحيث اغلبها نفت اف 

لتحقيق اىدافها فخلو ىذه البرامج شأنها الارتقاء بها   العديد من النقاط التي من برامج التكوين افتقرت افُ
اليوـ سعت ك تسعى افُ  الإداراتتكنولوجية كوف اغلب   من ابعدة أم عدـ تناكبؽا في اغلبها بؼواضيع

كوف أغلبها عبارة عن ندكات ك   بمط الوظائف من التقليدم افُ استعماؿ التكنولوجيا بالإضافة افُتغيتَ 
صدق  عدمملتقيات تضم معلومات نظرية لا ميدانية اك بالأحرل تطبيقية. ككل ىذه ابؼؤشرات تؤكد 

 .الفرضية الثالثة
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 الاستنتاج العام : 
ىو موظف تشتمل فيو بؾموعة من ابػصائص الذم بسيزه عن  ياضة ابؼوظف بدديرية الشباب كالر . اف 1

 .باقي ابؼوظفتُ

على تطوير مهنة موظفيها من خلاؿ بصلة من  مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة . تعمل 2
 الإجراءات.

خططها اف تعيق ستَ شأنها  من بصلة من النقائص التي من مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرةتعاني  .3
 ىا.ابؼستقبلية التي تتعلق موظفيها ك مستول اداء

فهم يعتبركف بؿور  مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة اف للموارد البشرية ادكار مهم ك فاعلة داخل  .4
 كرانها .د

  حسب بجملة من البرامج التدريبية بؼوظفيها مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة بهب اف تقوـ  .5
 ابؼديرية .مهامهم حتى تلبي احتياجات  لعاتهم كتط

موظفيها افُ برامج تكوينية حتى برسن من مستول  مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة بزضع  .6
 أخرل . من جهة ك برقيق اىدافها من جهة ابؼديريةادائهم في 

ف تعدؿ برامج التكوين حتى يتستٌ من اجل مواكبة التطورات ابغاصلة في ابؼيداف ك الرقي بابؼهنة بهب ا .7
موظفيها ك تدريبهم على استخداـ بـتلف التكنولوجيات ك  تأىيل بؼديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرة

 .الاستثمار فيها
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 عامة: خلاصة 
 من خلاؿ ما توصلنا إليو في النهاية بعد دراستنا بؽذا ابؼوضوع، كبعد الدراسة ابؼيدانية ابؼنجزة      

لا  بسكرةبالاستمارة الاستبيانية كجدنا أف دكر  التكوين في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية  بالاستعانة 
 .   ابؼستول ابؼطلوب في بؾاؿ التكنولوجيات ابغديثة يرقى إفُ 

يتطلب الانطلاؽ من أسس ك مبادئ  في بؾاؿ التكنولوجيات ابغديثة م الأداءفالرفع من مستول          
، كنتيجة بحثنا أدت إفُ إثبات ولك بالإضافة إفُ اعتماد سياسة كاضحة من طرؼ الإدارة لتحسينككذ

 .الفرضيات ابؼقتًحة في بداية الدراسة، 

ك غياب الإرادة ابغقيقية ابغديثة كأظهرت نتائج الدراسة على النقص الفادح في اعتماد البرامج         
في تنفيذ العملية التكوينية الذم يعتبر أىم ابؼعوقات للانطلاؽ لتفعيلها من خلاؿ غياب عملية التخطيط 

في إعداد ىاتو البرامج ك كذلك عدـ التحديد ابعيد للاحتياجات التدريبية التي تعتبر منطلقا لبناء برامج 
 تكوينية فعالة.

ديرية الشباب مديريات الشباب كالرياضة عامة كمختاما نستنتج اف للموارد البشرية دكرا فاعلا في ك     
ابػارجي ك براكؿ مواكبتو في حتُ توفرت بؽا جل  ىي الأخرل تتأثر بالعافَ فابؼديرية، كالرياضة بسكرة 

بهب أف تكوف موظفيها  الامكانيات اللازمة لذلك . ك حتى تستطيع مواجهة تلك التطورات ك الصعوبات
فإخضاع العاملتُ بها افُ تدريب حوؿ رة ،مديرية الشباب كالرياضة بسكفهم يعتبركف المحرؾ الذم تدار بو 

 التكنولوجيات لو اثر في الرقي بابؼهنة ك رفع مستول ادائهم افُ الأحسن. استخداـ بـتلف
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 الاقتراحات :
في ضوء النتائج التي توصلنا إليها من خلاؿ الفصوؿ النظرية كالتطبيقية إذ بسكنا من الإطلاع على      

 مية التي بزص موضع بحثنا ، بيكننا إعطاء بصلة من الاقتًاحات كابؼتمثلة فيما يلي:جانب من النظريات العل

ضركرة إبؼاـ ابؼسؤكلتُ بأبنية البرامج التكوينية كمدل أبنيتها في حياة الفرد ك ابؼنظمة ك كذلك  -21
 المجتمع .

ب كالرياضة العمل على تفعيل البرامج التكوينية في بؾاؿ التكنولوجيات ابغديثة  )مديرية الشبا -22
 بسكرة(. لولاية

 العمل على زيادة عدد الدكرات التكوينية . -23

 العمل على توضيح الأىداؼ ك اعتماد سياسات كاضحة لتحستُ مستول أداء ابؼوظفتُ  . -24

الاىتماـ بإشراؾ ابؼوظفتُ في إعداد البرامج التكوينية ، كذلك بالتنويع من أساليب الاختيار  -25
 . للالتحاؽ بالبرامج التكوينية

 إيضاح أبنية التكوين في انو كظيفة مستمرة ك لا تقتصر على التًقية فقط. -26

العمل على إزالة العقبات التي برد من تنفيذ العملية التكوينية ، من زيادة الاىتماـ بدكر عملية  -27
 التكوين.

الاستعانة بخبرات بعض ابؼعاىد ابؼختصة في التكوين كابعامعات ) جامعة بسكرة مثلا( ك بعض  -28
 عاىد ك مراكز التكوين سواء العامة أك ابػاصة.م
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دراسة ميدانية على مستوى مديرية الشباب  ، دور برامج التكوين في تأهيل الموارد البشرية باستخدام التكنولوجيا الحديثة  : عنوان الدراسة
 والرياضة لولاية بسكرة

 عمالها لاستخدام التكنولوجيات الحديثةالتعرف على عمل مديرية الشباب و الرياضة لولاية بسكرة لتكوين  :  الى تهدف الدراسة

 تساهم برامج التكوين في تأهيل الكوادر البشرية في مديرية الشباب و الرياضة لولاية بسكرة : الفرض من الدراسة

 موظف بمديرية الشباب والرياضة لولاية بسكرة .( 50تكونت عينة البحث من ):  العينة

 الاستبيان أداة تم استخدام : الأداة المستخدمة

أظهرت نتائج الدراسة على النقص الفادح في اعتماد البرامج الحديثة و غياب الإرادة الحقيقية لتفعيلها من خلال غياب  : أهم الاستنتاجات
عدم التحديد الجيد  عملية التخطيط في تنفيذ العملية التكوينية الذي يعتبر أهم المعوقات للانطلاق في إعداد هاته البرامج و كذلك

 للاحتياجات التدريبية التي تعتبر منطلقا لبناء برامج تكوينية فعالة.

العمل على ،و الفرد و المنظمة و كذلك المجتمع ضرورة إلمام المسؤولين بأهمية البرامج التكوينية ومدى أهميتها في حياة  : أهم الاقتراحات
 ات الحديثة  )مديرية الشباب والرياضة لولاية بسكرة(.تفعيل البرامج التكوينية في مجال التكنولوجي

 التكنولوجيا الحديثة ،الموارد البشرية ،التكوين  : الكلمات المفتاحية

 Abstract : 

Titre de l’étude: Le rôle des programmes de formation dans la réhabilitation des ressources 

humaines à l’aide des technologies modernes, étude de terrain au niveau de la Direction de la 

jeunesse et des sports de l’État de Biskra 

Le but de l’étude est de: Identifier le travail de la Direction de la jeunesse et des sports de l’État de 

Biskra pour former ses travailleurs à l’utilisation des technologies modernes; 

Assomption de l'étude: les programmes de formation contribuent à la qualification de cadres 

humains à la Direction de la jeunesse et des sports de l'État de Biskra 

Échantillon: L'échantillon de recherche était composé de (50) employés de la Direction de la 

jeunesse et des sports de l'État de Biskra. 

Outil utilisé: l'outil de questionnaire a été utilisé 

Les résultats de l’étude ont montré que l’adoption de programmes modernes fait l’objet d’une 

grave pénurie de volonté réelle de les activer en raison de l’absence de processus de planification 

dans la mise en œuvre du processus de formation, ce qui constitue le principal obstacle à la mise en 

place de programmes de formation efficaces. . 

Les suggestions les plus importantes: la nécessité pour les fonctionnaires de connaître l’importance 

des programmes de formation et de leur importance dans la vie de l’individu et de l’organisation ainsi 

que de la communauté, et d’activer les programmes de formation dans le domaine des technologies 

modernes (Direction de la jeunesse et des sports de l’État de Biskra). 

Mots-clés: composition, ressources humaines, technologie moderne 


