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 :ملخص الدراسة

من المرجح أن تهدف دراسةةةةةةةةة يأ ر تطبيي اسةةةةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني على الا تراب عن العمل 

لدى ضةةةةةةةةةةةبا  شةةةةةةةةةةةرية عمان السةةةةةةةةةةةلطانية في تيادة محافأة جنوب الشةةةةةةةةةةةرتيةي إلى التحقيي في ت  ير التدريا 

تية. يشةةةةةير  الإلكتروني على التنفير الوظيفي بين ضةةةةةبا  شةةةةةرية عمان السةةةةةلطانية في الجنوب محافأة الشةةةةةر 

الا تراب عن العمل إلى الشةةةةةةةعور بالانفصةةةةةةةال والعجز والافتقار إلى المعنى في مكان العمل. من   ل تنفيذ  

اسةةةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني ، من المحتمل أن تسةةةةةةةعى الدراسةةةةةةةة إلى تحديد ما إذا كان هذا النه  للتدريا 

ويقلل من مشةةةةةةةةةةةةةاعر الا تراب الوظيفي بين  والتطوير يمكن أن يؤ ر بشةةةةةةةةةةةةةكل إيجابي على الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي  

 ( مفردة١50 ) قوامها عينة وعلى الارتبايي الوصفي المنه  على الدراسة واعتمدت  الضبا 

أ ر تطبيي اسةةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني على الا تراب عن  وتوصةةةةةةلج نتار  الدراسةةةةةةة  إلي تحديد 

العمل بين ضةةةبا  شةةةرية عمان السةةةلطانية في تيادة محافأة جنوب الشةةةرتيةي من المحتمل أن توفر معلومات 

الإلكتروني على الا تراب عن العمل بين ضةةةةبا  شةةةةرية عمان السةةةةلطانية. شةةةةرية مهمة حول ت  ير التدريا 

عمان السةةةةةةةلطانية. هذه النتار  يمكن أن تفيد الجهود المسةةةةةةةتقبلية لتحسةةةةةةةين التدريا والتطوير في قوة الشةةةةةةةرية 

 وتعزيز الرضا الوظيفي والرفاهية بين الضبا .

دراسةةةةةة يأ ر تطبيي اسةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني على  من المرجح أن تعتمد التوصةةةةةيات الواردة في 

الا تراب عن العمل بين ضبا  شرية عمان السلطانية في تيادة محافأة جنوب الشرتيةي على نتار  الدراسة. 

إذا أظهرت النتار  أن اسةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني كان لها ت  ير إيجابي في الحد من الا تراب عن العمل 

 ا  ، فقد تشمل التوصيات ما يلي:بين الضب



 ح
 

 استمرار استخدام وتوسيع نطاق التدريا الإلكتروني لضبا  الشرية. ▪

مزيد من الاسةةةةةةةتكشةةةةةةةاف لفعالية التدريا الإلكتروني في تقليل الا تراب عن العمل وتحسةةةةةةةين الرضةةةةةةةا  ▪

 الوظيفي.

 دم  التدريا الإلكتروني في برام  تدريا وتطوير أوسع لضبا  الشرية. ▪

من نةاحيةة أ رى ، إذا أظهرت النتةار  أن التةدريةا الإلكتروني كةان لةه تة  ير محةدود أو كةان  ير فعةال في الحةد 

 من الا تراب عن العمل ، فقد تشمل التوصيات ما يلي:

 إعادة تقييم استراتيجية التدريا الإلكتروني بما في ذلك المحتوى ويريقة التسليم. ▪

 تطوير برام  تدريا وتطوير بديلة لضبا  الشرية. ▪

 .الا تراب الوظيفي، الكفاءة، الفاعلية، الأداء التنأيمي ،التدريا الإلكتروني  مفتاح الكلمات:
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Abstract 

The study "The Impact of Applying the E-Training Strategy on Work 

Alienation of Royal Oman Police Officers in the South Al Sharqiyah Governorate 

Command" is likely to aim to investigate the effect of electronic training on job 

alienation among Royal Oman Police officers in the south Al Sharqiyah 

Governorate. Work alienation refers to feelings of detachment, helplessness, and 

a lack of meaning in the workplace. Through the implementation of the e-training 

strategy, the study is likely to seek to determine whether this approach to training 

and development can positively affect job satisfaction and reduce feelings of job 

alienation among officers. 

The results of the study determined the effect of applying the e-training strategy 

on alienation from work among Royal Oman Police officers in the South Al 

Sharqiyah Governorate Command. The findings could inform future efforts to 

improve training and development in the police force and to enhance job satisfaction 

and well-being among officers . 

It is likely that the recommendations contained in the study "The Impact of 

Applying the E-Training Strategy on Work Alienation Among Royal Oman Police 

Officers in the South Al Sharqiyah Governorate Command" depend on the results 



 ي
 

of the study. If the results show that the e-training strategy had a positive effect in 

reducing alienation from work among officers, recommendations may include the 

following : 

▪ Continued use and expansion of electronic training for police officers . 

▪ Further exploration of the effectiveness of electronic training in reducing 

alienation from work and improving job satisfaction . 

▪ Incorporating e-training into broader training and development programs for 

police officers . 

On the other hand, if the results show that the e-training had a limited effect or 

was ineffective in reducing alienation from work, recommendations may include the 

following : 

▪ Reassess e-training strategy including content and delivery method . 

▪ Develop alternative training and development programs for police officers. 

Keywords: e-training, job alienation, efficiency, effectiveness, organizational 

performance. 
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 الفصل الأول 
 للدراسةالإطار العام 

 المقدمة  .1
تشهد بيئة الأعمال الحديثة تغيرات سريعة في شتى المجالات وتحةديات عالميةة واسعة النطاق، وتتمثل  

هذه التغيرات في العولمة وانتشار تكنولوجيةا المعلومةات وشةبكة الانترنج، واتفاتيات التجارة الحرة و يرها من 

بيئةة تتسم بالتعقيد الشديد والمنافسة، هذا بالإضافة إلى ما ساهمج به  الأمور التي جعلج من بيئة الأعمال،  

 .تلك التحةديات والتغيةرات من زيادة في الطلا على المنتجات والخدمات التي تتصف بالجودة العالية

تعتبر ظاهرة الا تراب من أهم الأواهر السلبية في العالم الحديث والمعاصر، وقةد تبلورت هذه الأاهرة  و 

الوقج  في  عليه  هي  ما  وبين  الماضي  بةين  شةدتها  فةي  تختلف  مأاهر  واتخذت  عديدة،  سنوات  مدى  على 

 للتطور الحضاري المادي في هذا  الحاضر، ولكن المشاهد أنها كانج منذ ذلةك التةاريخ تزداد اشتداداً وحدة تبعاً 

 ( 2002)منصور , .القرن وبصةورة عكسةية مةع انتماءات الإنسان،  صوصاً الانتماء الديني والتاريخي

استخدامه في الفلسفة    إن مصطلح الا تراب له استخدامات متعددة با ت ف مجال كل دراسة: وقد شاع في

الشعور بالا تراب لدى الأفرادء   والقانون والطا النفسي وقد اهتم علماء النفس بدراسة الأبعاد التي تؤدي إلى

اشارعة في كثير من المجتمعات بغض النأر عن    وتعتبر ظاهرة اب ظاهرة اجتماعية نفسية ومشكلة إنسانية

التكنولوجي؛ كما أنه تعتبر أزمة معانة للإنسان المعاصر وان  م  النأم والأيدلوجيات والمستوى الاقتصادي والتقد 

 (   2005, تعددت مصادرها وأسيابها )المطلرفي

انتشرت   ارد اهتمام الباحثين   ل النصف الثاني من القرن العشرين بدراسة الا تراب كأاهرة  لذلك

الأاهرة من دلالات قد  لهذه  إلى ما  ذلك  المجتمعات المختلفة وربما يرجع  تعبر عن أزمة    بين الأفراد في 



2 
 

يسير بمعدل هارل السرعة؛    الإنسان المعاصر ومعاناته وصراعاته الناتجة من تلك الفجوة الكبيرة بين تقدم مادي

النأر إلى هذه الحياة وك نها  ريبة    وتقدم تيمي ومعنوي يسير بمعدل بطئ؛ الأمر الذي أدى بالإنسان إلى

 (  2002, عنه؛ أو بمعنى آ ر الشعور بعدم الانتماء إليها. ) الشيخ  ليل

يتصف بالديناميكية نأةراً لتكيفه    لدي ضبا  شرية عُمان السلطانيةومن منطلي أن الأداء التنأيمي  

مع البيئة المحيطة وظروف العمل الساردة، فإنه يتعين على الإدارة الاهتمام بمتابعةة هذا الأداء بصفة مستمرة  

ومحاولة التحكم فيه من   ل التقييم المستمر حتى يتم التعةرف على أوجه القوة فيه ومن  م تطويرها وتنميتها،  

 .ومن  م تصحيحها فةي الوقج المناسا وأوجه القصور فيه 

قد يعاني بعض الأفراد العاملون في بيئات العمل من مأاهر مرضية عديدة، كالقلي والتوتر والاكتئاب،  ف

و يرها من الأمراض، ومن بين أبرز هذه المأاهر المرضية الا تراب الوظيفي الذي يعد ظاهرة إنسانية لها 

 ره كلما ازدادت حدة ضغو  العمل  وجود في مختلف أنما  الحياة الاجتماعية، وما يلبث أن يتفاقم ويتعاظم أ

 .  )م٢٠١٢)الحمداني والصراف، 

نتارجها تكون متشابهة، حيث ينعدم شعور   وبالر م من تعدد أسباب الا تراب الوظيفي في العمل فإن

الفرد ب ن يكون مؤ راً في المواقف التي يواجهها في عمله، ويعجز عن الوصول إلى القرار الذي ينبغي أن  

الفرد   يفقد  وبالتالي  بالوحدة ويحاول  يفعله،  ينعزل ويشعر  وقد  والضوابط في محيط عمله،  بالمعايير  تمسكه 

 )م٢٠٠٨الابتعاد عن الع قات الوظيفية أو الاجتماعية، ويصاب بالتالي بمشاعر  ربة الذات )عبد االله، 
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 مشكلة الدراسة وأسئلتها  1.2
القانون ، والتدريا الإلكتروني لديه  يعتبر الا تراب عن الوظيفة مصدر قلي كبير بين مسؤولي إنفاذ  

القدرة على معالجة هذه المشكلة من   ل تزويد الضبا  بالتدريا المناسا والحديث. ومع ذلك ، فإن فعالية 

التدريا الإلكتروني في الحد من العزلة عن العمل بين ضبا  الشرية في هذا السياق المحدد ليسج  ابتة بشكل  

هذه الفجوة في الأدبيات من   ل التحقيي في ت  ير التدريا الإلكتروني على    جيد. تهدف الدراسة إلى سد 

 الا تراب عن العمل في شرية عمان السلطانية. 

تحديد أثر التدريب الإلكتروني على الاغتراب   فيالتي تناولتها الدراسة  لذلك تتمثل المشكلة الرريسية  

 لدى ضباط شرطة عمان السلطانية بقيادة محافظة جنوب الشرقية  الوظيفي

الأفراد العاملين في أ لا المؤسسات والمنأمات يعانون من   ولقد أشارت العديد من الدراسات إلى أن 

وجود حالات سلبية تختلف مستوياتها وت  يراتها المتنوعة عليهم، نذكر منها على سبيل المثال دراسة العزاوي  

م( التي أظهرت نتارجها وجود مستويات متباينة لمأاهر الا تراب في أبعاده الخمسة لدى أفراد العينة،  ٢٠١٢)

 .ر هذه المأاهر وارتبايها سلبياً على الإنتاج العلمي لأعضاء هيئة التدريسوأ 

م( قد أظهرت نتارجها أن تعامل الإدارة العليا بدرجة متوسطة  ٢٠١٣وكانج دراسة الربيعي والحدراوي )

له   المعاملة  الإنصاف في  به  من  يشعر  الذي  الوظيفي  الا تراب  تؤ ر بصورة سلبية على مستوى  تداعيات 

م( وجود ت  ير ل  تراب الوظيفي للعاملين  ٢٠٠٦وقد أظهرت نتار  بعض الدراسات كدراسة البغيلي ) .العاملين

إلا أن هذه الدراسات لم تولي أهمية كبيرة للبحث في ع قة أبعاد الا تراب الوظيفي   .على درجة ضغو  العمل

ب بعاد الكفاءة الذاتية التي تعتبر المحرك الأساسي لسلوك العاملين دا ل المنأمة، وهي: )الثقة بالنفس، المثابرة 

 .على بذل الجهد، التواصل الاجتماعي الفعال(
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 :التالي  يمشكلة الدراسة في التساؤل الرئيستمثلت ومن هنا 

التدريب الإلكتروني على   ▪ أثر  السلطانية بمحافظة    الإغتراب الوظيفيما  لدى ضباط شرطة عمان 

 جنوب الشرقية؟ 

 :تساؤلات فرعية، هي  يويتفرع عن هذا التساؤل الرئيس

 كيف يؤ ر التدريا الإلكتروني على الرضا الوظيفي لدى ضبا  الشرية بمحافأة جنوب الشرتية؟  ▪

لدى ضبا     الوظيفي ما هي العوامل التي تؤ ر على فاعلية التدريا الإلكتروني في تقليل الا تراب   ▪

 الشرية بمحافأة جنوب الشرتية؟ 

إلى أي مدى تؤ ر الكفاءة التكنولوجية والوصول إلى التكنولوجيا على فعالية التدريا الإلكتروني في   ▪

 ؟ الوظيفيالحد من الا تراب 

لدى ضبا  الشرية بمحافأة    الوظيفيكيف تؤ ر جودة برنام  التدريا الإلكتروني على الا تراب   ▪

 جنوب الشرتية؟ 

ما هو الدور الذي تلعبه الفروق الفردية ، مثل  صارص الضابط والخبرات الوظيفية ، في الع قة بين   ▪

 ؟ الوظيفيالتدريا الإلكتروني والا تراب 

الحد من   ▪ التدريا الإلكتروني في  فاعلية  السلطانية على  التنأيمية لشرية عمان  الثقافة  تؤ ر  كيف 

 ؟ الوظيفي الا تراب 
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 أهمية الدراسة  1.3
تساهم هذه الدراسة لمعرفة أهمية تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني وأ رها على الا تراب الوظيفي  

لدى ضبا  شرية عمان السلطانية بقيادة محافأة الجنوب الشرتية، والتي تكمن أهمية تمثيلها على  

 الجانبين النأري والتطبيقي:  

 الأهمية النظرية:   -

 والتي تنعكس في النقا  الآتية: 

توضيح الع قة بين تطبيي استراتيجية التدريا الالكتروني وتقليل الا تراب الوظيفي لدى ضبا    .1

 شرية 

التوصل الي نتار  المتوقعه من تطبيي استراتيجية التدريا الالكتروني علي تقليل الا تراب الوظيفي   .2

لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية ومعرفة كيف يمكن استخدام استراتيجية التدريا الالكتروني في  

 الا تراب الوظيفي لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية  

 المساهمة بتكوين إيار نأري  ني لمتغيرات الدراسة بهدف توفير مرجعاً علمياً للدراسات المستقبلية.  .3

إ راء الدراسات العربية بشكل عام والعمانية بشكل  اص بحيث تكون بمثابة داعم ومصد للدراسات  .4

 والأبحاث المستقبلية 

 الأهمية التطبيقية:   -

والحصول على يرق واستراتيجيات  تبرز أهمية هذه الدراسة بالحدود التطبيقية في تفعيل نتار  الدراسة  

 مختلفة والتي تتمثل كما يلي: 
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برام  تدريا الكترونية بهدف الحد من الآ ار السلبية الناتجة  ل جذب انتباه المسؤولين من أجل وضع  طط   •

على   وأ رها  الإلكتروني  التدريا  تطبيي  مع    الا تراب من  متناسا  مناخ  تكوين  على  والعمل  الوظيفي 

 ر بالسلبية والعزلة.و الأوضاع من أجل الحصول على إنجازات متميزة وتقليل الشع

 الوظيفي.   بالا تراب تدريا متناسبة مع احتياجات الضبا  للحد من الشعور   آليات المساهمة في تخطيط  •

التماس توصيات بناءة ومن الممكن والسهل تطبيقها من   ل النتار  المحصول عليها من هذه الدراسة   •

 العمل على تطبيقها وتنفيذها. 

 الدراسة   اهداف 1.4
 تهدف الدراسة الحالية إلي التعرف علي : 

الإلكتروني على الا تراب عن العمل لدى ضبا  شرية عمان السلطانية بمحافأة جنوب  تقييم أ ر التدريا   •

 الشرتية.

التعرف على العوامل التي تؤ ر على فاعلية التدريا الإلكتروني في تقليل التسرب الوظيفي لدى ضبا    •

 الشرية بمحافأة جنوب الشرتية.

دراسة الع قة بين إتقان التكنولوجيا والوصول إلى التكنولوجيا وفعالية التدريا الإلكتروني في الحد من  •

 الا تراب عن العمل.

 تقييم جودة برنام  التدريا الإلكتروني من حيث ت  يره على الا تراب عن العمل. •

لفهم دور الفروق الفردية ، مثل  صارص الضابط و براته الوظيفية ، في الع قة بين التدريا الإلكتروني  •

 والا تراب عن الوظيفة. 
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من   • الحد  في  الإلكتروني  التدريا  فاعلية  على  وأ رها  السلطانية  عمان  لشرية  التنأيمية  الثقافة  تحليل 

 الا تراب عن العمل.

تقديم توصيات لتحسين برام  التدريا الإلكتروني لمعالجة الا تراب عن العمل بشكل فعال بين ضبا    •

 شرية عمان السلطانية في محافأة جنوب الشرتية. 

 الدراسة  فرضيات 1.5
  مباشر   بشكل  تؤ ر  التي  بالمتغيرات   التالية المتعلقة  الفرضيات   سيتم ا تبار  الدراسة  هذه  من أجل أهداف

  الموضحة   الدتيقة  الآ ار  في   العمل بت  ير التدريا الإلكتروني. للتحقيي  من  الوظيفي  الا تراب   على  مباشر  و ير

  تم   الذي  الدراسة  نموذج  في   التالية   الفرضيات   دم    تم.  وصفيال  بحث ال  منهجية  استخدام   تم  السياق،   هذا  في

 الأدبيات كما يلي: مراجعة نطاق في وضعه

من اجل الاجابه على سوال الدراسه وهو ما أثر تطبيق استراتيجية التدريب الالكتروني في الاغتراب الوظيفي  

 لدى ضباط شرطة ع مان السلطانية بقيادة محافظة جنوب الشرقية تم صياغه الفروض التاليه 

القوة  لدى  ➢ تا ير ذو دلاله احصاريه بين بين تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني و انعدام  يوجد 

 ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

يوجد تا ير ذو دلاله احصاريه بين بين تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني و ضعف المعنوية   لدى  ➢

 ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية 

يوجد تا ير ذو دلاله احصاريه بين بين تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني و العزلة لدى ضبا    ➢

 شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية 
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 نموذج الدراسة  1.6
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (: أنموذج الدراسة 1-1)الشكل 

 

 حدود الدراسة 1.7

 الدراسة الحالية على المحددات التالية:  تقتصر 

 عمان السلطانية. شرية تتمثل الحدود المكانية لهذه الدراسة محافأة جنوب الشرتية في الحدود المكانية: 

الحدود البشرية لهذه الدراسة تتمثل في كافة ضبا  شرية عمان السلطانية بقيادة محافأة  الحدود البشرية:  

  (. 150جنوب الشرتية وعددهم )

 .  2022- 2021تتمثل المدة الزمنية التي تستغرق لإنجاز هذه الدراسة، ما بين الحدود الزمانية: 

 المتغير التابع 
 الا تراب الوظيفي

 

                                        المتغير المستقل   

استراتيجية التدريا 
 الإلكتروني

 
 العزلة

 ضعف المعنوية

 انعدام القوة
H1 

H2 

H3 
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بهدف اعتماد وتحديد أبعاد استراتيجية التدريا الإلكتروني تم البحث في العديد من  الحدود العلمية:   •

بتطبيقها،    الالتزامتنوع البرام  التدريبية، مدى  المقالات والأبحاث الأكاديمية وتم حصر اكثرها شيوعاً )

 مستوى تبني التكنولوجيا الحديثة في رسم البرنام  التدريبي(.

بالنسبة بتحديد أبعاد المتغيرات   الوظيفي )انعدام القوة، ضعف المعنوية، العزلة،  ربة الذات(    ل  تراب أما 

 (.2015) استناداً الى آراء مجموعة من الباحثين مثل عدنان ورمضان

 مصطلحات الدراسة الإجرائية   1.8

 تم تحديد مصطلحات الدراسة الحالية وفقاً للمتغيرات الآتية:  

بتنسيي و ترتيا ادارة الموارد البشرية بوضع الأنشطة المناسبة التي    :استراتيجية التدريب الإلكتروني •

 تمكن تطوير وتحسين أداء الموظفين لتحقيي الأهداف المرسومة من قبل الجهة الواضعة للتدريا. 

باتباعها بهدف تطوير الموظفين    المؤسسةمجموعة الأعمال والأنشطة التي تقوم  التدريب الإلكتروني:   •

 العاملين بها عبر الإنترنج أو الانترانج. 

  الفرد  ع قة  يصف  إحساس  أو  حالةو    البشرية  الموارد   عناصر  من  عنصر الوظيفي:    الاغتراب •

  الا تراب   من  العالية  الدرجة  كما أن تشير .  والوظيفة  الفرد   بين  الفصل  بوظيفته، وأيضاً تعتبر حالة 

  ومسؤولياتها   بمهامها  الوظيفة  فإن  وبالتالي  والوظيفة،  الفرد   بين  النفسي  الارتبا   في  ضعف  إلى  الوظيفي

   ستشكل نوعاً من الإرهاق النفسي له. بل للفرد، حقيقية تيمة تمثل لا  وأنشطتها

شعور الفرد بعدم قدرته ب ن يكون عضواً مؤ راً في المواقف العديدة و المختلفة التي قد   انعدام القوة: •

قدرته   على  سلباً  ت  ر  وبالتالي  عمله  ت دية  أ ناء  وتصرفاته    بالتحكميواجهها  أفكاره  على  والسيطرة 

 ورغباته. 
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المرحلة التي يعجز بها الفرد على الوصول الى قرار أو معرفة حول ما يجا أن  ضعف المعنوية:   •

 موجهاً لسلوكه.  لاعتبارهيفعله أو ادراكه  

وصول الفرد الى مرحلة لا يمكن ب ن يتمسك بالضوابط والمعايير في محيط العمل فقدان المعايير:   •

بالتناقض والسلبية واللجوء إلى يرق  ير مشروعة من أجل تحقيي رغباته   مما يولد لديه الشعور 

 وأهدافه.

عدم رغبة الفرد بالتفاعل مع محيط عمله ويشعر بعدم التنا م مع الزم ء العاملين معه ويتن     العزلة: •

 عن الع قات الوظيفية وتفاقم الشعور بالوحدة. الابتعاد عنه 

وبالتالي    الانفصال تكون بمعنى نفسي أكثر حيث أن الفرد يصبح  ير قادر على مواجهة  غربة الذات:   •

 تأهر عوامل شخصية واجتماعية.  
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 الفصل الثاني:  
 والدراسات السابقة الإطار النظري 



في رسةةم  يقوم هذا الفصةةل بتناول متغيرات البحث والعمل على شةةرحها لبيان أهميتها وأهم مرتكزاتها التي تسةةهم  

ة حسةةةةا تسةةةةلسةةةةلها التاريخي وكما ومن  م يتم اسةةةةتعراض الدراسةةةةات السةةةةابق الإيار المفاهيمي لغرض البحث،

 :يلي

 الإطار النظري :  .1
  في هذ الايار النأري والذي يتناول التدريا و استراتيجياته والتدريا الالكتروني والإ تراب الوظيفي 

 وتكون بالترتيا الآتي:

 : التدريا. المبحث الأول 

 : استراتيجية التدريا. المبحث الثاني  

 : التدريا الإلكتروني. المبحث الثالث  

 : الإ تراب الوظيفي. المبحث الرابع  

 ضبا  شرية عمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية المبحث الخامس:  
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 : التدريب:المبحث الأول  1.1
 مفهوم التدريب  1.1.1

التدريا عبارة عن عملية إكساب العاملين با ت ف مستوياتهم الوظيفية في المنأمة مهارات ومعرفة  

الجيد في مسيرتهم الأنتاجية في الحاضر والمستقبل وبما يصا جديدة تساعدهم على أمت ك القدرة على الأداء  

في مصلحة تحقيي أهداف المنأمة ، إضافة الى كونه عبارة عن إجراءات منأمة ومخطط لها لتعمل على 

الى رداءة أو بطء في الأداء ، ويتم إجراء  التخلص من أي سلوك أو تصرف يؤدي  العاملين في  مساعدة 

محددة بشكل دقيي حسا الهدف المقصود في المنأمة ، وتقع مسؤولية التدريا على   التدريا من   ل برام 

بإجراء عمليات   تهتم  يجا  المنأمة  فإدارة   ، المتدربين  والعاملين  البشرية  الموارد  وإدارة  المنأمة  إدارة  عاتي 

د البشرية فذلك جزء من  التدريا للعاملين ب عتبار ذلك جزء من مهمة أستثمار المورد البشري ، أما إدارة الموار 

مهمة إدارتها في إدارة وتطوير وتنمية العاملين ، أما بالنسبة للعاملين فإن أداء التدريا بشكل جيد وناجح هو  

 ( 2004)نصرلله ,جزء من مسؤوليتهم ب تجاه المنأمة وضرورة تقديمهم الأفضل وتطوير مهاراتهم.

يكتسا الفرد من   لها المهارات والمعارف والقدرات والافكار والآراء  ويقصد به))العملية المنأمة المستمرة التي  

 التي يتطلبها اداء عمل معين او تحقيي هدف معين((.

العاملين مهارات ترتبط بوظارفهم وتساعدهم على تصحيح الانحرافات في  اكساب  الى  اذاي يهدف  فالتدريا 

 جوانا ادارهم.

اما مفهوم التطوير : هو الجهود المبذولة لاكساب العاملين القابليات التي يحتاجونها مستقب ي وفقاي للتطورات 

 البيئية والتكنولوجية ،فهي عملية استراتيجية لاترتبط بالموقف الحالي بل هي رؤيا مستقبلية. 



13 
 

  أداء  من تمكنه التى والمهارات  بالمعرفة الفرد تزويد  تهدف التي الأفعال مجموعة هو  التدريا'ة :التدريا  مفهوم

  الاستعداد   من  حالة  في  يكونوا  أن  و  المنأمة  لأعضاء  بالمنش ة  عام  نأام  ايار  فى  وفعالية  بكفاءة  عمله  واجبات 

  أداء   على  القدرة  وبيئتها  منأمتهم  إيار  في  والمستقبلية  الحالية   وظارفهم  أجل  من  ومتقدم  دارم  بشكل  والت ها 

   والمهارات  المعرفة الفرد  اكساب  مهم او شيء الوظيفة

  تنمية   في  المهم  العنصر  لهذا  تزال  ولا   أعطيج   التي  الأهمية  تلك  على  تدلنا  التدريا   أهداف  على  التعرف  إن

 مادية   إمكانيات   من  له  تخصص   لما  نأرا  التدريا   جدوى   حول  التساؤلات   إ ارة  الطبيعي  ومن  البشرية،  الموارد 

 التدريا   أهمية  لولا  إذ   التساؤلات،  هذه  على  الإجابة  يتضمن  ذاته  بحد   الاتجاه  هذا  لكن  و.  المنأمات   في  بشرية  و

 لها  ووفرت  به،  متخصصة   إدارات   إنشاء  على  المنأمات   عملج  لما  للمنأمة  البشرية  الموارد   تنمية  أسس  ك حد 

 العناصر     ل  من  التدريا   أهمية  توضيح  ويمكن  أهدافها،  لتحقيي  البشرية  و  المادية  العناصر

 ( 2012)هدهود,التالية

 وفي  جهد،  وأقل   تكلفة،   ب دنى  جودته  وتحسين  إنتاجه  كمية  زيادة  في ذلك  ينعكس  و:  الفرد  أداء  تحسين-أ

 وقج أقصر

  الحديثة  الآلات   استعمال  انتشار  التكنولوجي  التقدم  نتار   فمن:  التنأيمية  و  التكنولوجية   التطورات   مواكبة-ب 

  من   جديد   هو  ما  كل   وصيانة  استعمال  على  موظفيها   تدريا   المنأمات   على   يوجا   مما  المعقدة،  و

  من   ليتمكنوا  موظفيها  تدريا   إلى  المنأمات   دفعج   فقد   الحديثة  التنأيمية  التطورات   أما.  الحديثة  الأجهزة

 الحديث؛ التنأيم واستيعاب  مواكبة

  العمل   ذلك  انجاز  يستطيع   عمله  يتطلبه  ما  يعي  الذي  المتدرب   فالعامل:  الإشراف  إلى  الحاجة  تقليل-ت 

  للقيام   يتفر ون   ويجعلهم  وقتهم   يوفر  وبذلك  رؤساره،   من   مستمرة   مراتبة  أو  توجيه  إلى   الحاجة  دون 
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  إلى   حاجة  في  يأل  فهو  المتدرب،   ير  العامل  حال  نقيض   وهذا.  المنأمة   دمة في  أ رى   بنشايات 

  يمكن   كان  أمور  في   أوقاتهم  إضاعة  على  يعمل  وبذلك  رؤساره،  قبل  من  مستمرة  ورقابة  دارم  توجيه

 أ رى؛ نشايات  في استغ لها

  صورة   على  ينعكس  مما  تعرضها  و  تنتجها  التي  السلع  تقديم  يريقة  وكذلك:  المنأمة   دمات   تحسين -ث 

 عم رها؛  و  المنأمة بين جيدة ع قات 

 العمال   وبين  العمل  حوادث  بإصابات   المتعلقة  الإحصاريات   دلج  فقد :  العمل  حوادث   نسبة  تخفيض  - ج

 التي   الخسارر  قلج   العمل   حوادث  نسبة  قلج   وكلما  المدربين،   ير  العمال  بين   منها  بكثير  أقل  المدربين

 وأرباحها؛  مبيعاتها زيادة بالتالي  و إنتاجها زيادة إلى ذلك وأدى عمالها معالجة  في المنأمة تتحملها

  فالعامل   المجتمع،  في  السمعة  وحسن  الثبات   صفة  وإكسابها:  المنأمة  في  الوظيفي  الاستقرار  تحقيي - ح

  فيدفعها  إنتاجه عن الإدارة رضا  زيادة إلى يؤدي مما ممكن، وجه أكمل على عمله بإدارة يقوم المدرب 

  المنأمة   عن  لرضاهم   العمال   حفز  يتم   وهكذا  أ رى،   مزايا  إتاحة  أو   الراتا   بزيادة  إما  مكاف ته،  إلى  ذلك

  يقومون   أنهم  كما  أ رى،  منأمة  إلى  الانتقال  و  العمل  ترك  احتمال  فيقل  منها،  جزء  ب نهم  وشعورهم

 . المجتمع أوسا  في منأمتهم عن بالدفاع

 أهداف التدريب:   2.1.1

لكل برنام  تدريبي أهداف محددة تصنف إلى أهداف عامة وأهداف سلوكية ذلك أن عملية تياس جدوى التدريا 

وتقييمه تعتمد اعتماداً كلياً على وجود أهداف واضحة، وهنا لابد أن نميز بين الأهداف أو النتار  المباشرة  

ف بعيدة المدى أو النتار   ير المباشرة والتي  والمحددة للتدريا والتي يمكن تياسها ك هداف سلوكية وبين الأهدا



15 
 

تكاد تكون مشتركة بين معأم البرام  التدريبية التي تهتم بها الداررة في إيار تنمية مواردها البشرية، ويتبع ذلك 

أنه ليس بالإمكان تصميم أي برنام  تدريبي ووضع محتوياته وأساليبه وتحديد مدته دون معرفة مسبقة بالأهداف  

 المطلوب تحقيقها من هذا البرنام . 

  تمكنهم   التى  والمهارات   بالمعرفة  لتزويدهم  البشرية  الموارد   ادارة  على  والقارمين  العاملين  تدريا   به  يقصد   الأول

 الدورة  موضوع هو وهذا البشرية الموار ادارة وظارف اداء من

 وهى,  البشرية  الموارد   ادارة  وظارف  اجدى  وهذه  كلها  بالمنش ة  العاملين  ومعرفة  مهارات   تنمية  به  يقصد   الثانى  اما

 ادارة   مدير  لادارة  تخضع  وكلها,  للتدريا   العامة  الادارة  او  التدريا   ادارة  او  التدريا   قسم  او,  التدريا   وظيفة

 البشرية الموارد 

  لديه   الشخص   يكون   ان  اى   فيه  ورا ا   العمل  على  قادر  شخص   كل  هى,    العاملة  القوى   او  البشرى   المورد 

 ,العمل فى الرغبة لديه  يكون  وان العمل على القدرة

 الفرق بين التدريب والتعليم والتعلم  3.1.1

من الشائع جداً الاعتقاد بأن مجالات تدريب   الاختلافات الكامنة بين المفهومين: تدريب وتطوير العاملين

مختلفتين، ويجب أن تكونا حاضرتين معاً لكنها تعود إلى عمليتين  وتطوير العاملين هي مجال واحد فقط.

 في الشركة لتعظيم النتائج.

قبل ا تيار الأساليا الأفضل لتطبيقها في أعمالك التجارية، أو لإعداد كورس والعمل عليه في هذا القطاع  

التمييز بينهما   السوقي، من الجوهري أن تعلم ما الذي يميز كل مجال من هذين المجالين لكي تتمكن من 

 وتطبيقهما بالأسلوب الصحيح!
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  :التدريب ▪

اكتساب   وضمان  العاملين،  سلوكيات  لتعديل  تطبيقه  يتم  القصير.  الأمد  على  تمتد  عملية  التدريا  يعد 

 المهارات والتعرف هلى قواعد ومفاهيم هامة لتنفيذ المهام المطلوبة في العمل.

عاملين جدد، لكي يتعلموا مهامهم ويفهموا  قافة  في أ لا الشركات يتم تطبيي التدريا فقط عند وصول  

الشركة. لكن، من الجوهري توسيع تطبيي التدريا   ل مناسبات أ رى ضمن المنأمة. هكذا يتم تحديث  

 معلومات العاملين دوماً ويكونون مستعدين للتعامل مع التحديات التي تطرأ في بيئة العمل.

 التطوير ▪

التطوير فهو عملية   الدوام، أما  العاملين على  التطوير في تحسين مهارات  يفيد  أوسع وعلى الأمد الطويل. 

مهارات القادة والمدراء، زيادة الحافز لديهم. كذلك تحويلهم إلى أعضاء أكثر تيمة للمنأمة. بالإضافة إلى ذلك، 

التد  النمو الشخصي. لهذا يقوم  النمو المهني هو التركيز الوحيد، بل أيضاً  ريا على مسارل أكثر  لا يعتبر 

 ع قة بالخبرة، الرضا والمهنة.

 أساليب تدريب وتطوير العاملين 4.1.1

توجد عدة أساليا تهدف إلى تدريا وتطوير العاملين يمكنك تطبيقها في شركتك كل واحد منا يعمل بشكل  

أفضل عند وجود هدف محدد. لهذا من الجوهري أن تتعرف على الخيارات قبل تطبيقها في أعمالك. إذا كنج 

تعرف كيف تفرّق بين كل  تر ا في إعداد كورس عن التدريا والتطوير، يعتبر من الأهم بالنسبة إليك أن  

 أسلوب لتختار الأسلوب الذي ي رم بشكل أفضل يريقتك في التعليم. 
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 التدريب التنظيمي  ▪

الاستراتيجيات المستخدمة فيها بشكل أفضل، يقوم التدريا التنأيمي على تمكين الشركة ب كملها، بهدف تنأيم  

 وتحسين النتار . 

وحتى على شكل دورات تعليمية    workshopsيمكن القيام بالتدريا عبر المحاضرات، ورشات العمل الجماعي  

اون لاين. المهم هو إعداد يريقة فعالة لنقل المعلومات الضرورية ليتعلم العاملون شيئاً جديداً و يتمكنوا من  

 تطبيقِه أ ناء العمل. 

 التواصل الصائب ▪

تكمن نقطة الضعف أ لا الأحيان لشركة ما في صعوبة التواصل بين المدراء، القادة والعاملين. إن معرفة  

كيفية التحاور والتحدث ب سلوب واضح، وهادف قارم على الاحترام هو أمر أساسي لخلي مناخ من التفاعل  

هم للقواعد أو بسبا وجود  لل  وتبادل المعارف بين الأشخاص. من الشارع عدم تنفيذ المهام بسبا غياب الف

في الحوار بين العاملين المشاركين فيه. يقدّم هذا النوع من التدريا للعاملين بعض الأساليا والتقنيات التي 

 تساهم في تحسين التواصل بينهم، مثل: 

 استخدام أسلوب التعايف والانتباه إلى الآ ر؛  ❖

 شفوية م رمة للآ ر؛استخدام لغة  ❖

 العناية أيضاً بلغة الجسد؛ ❖

 أن يكون العامل هادِفاً من دون أن يكون عدارياً؛  ❖

 أن يعرف العامل اللحأة الم رمة للتعبير عن نفسه 
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 اوجه المقارنة بين التدريب والتطوير  5.1.1

 التدريا التطوير

 والمستقبلية يشمل الوظارف الحالية يشمل الوظارف الحالية  1

 يكون على نطاق الافراد العاملين يكون للمجموعات وفرق العمل الجماعي 2

 قصير الامد يويل الامد  3

 الهدف منه سد النقص في المهارات الحالية الهدف منه التهيئة ل حتياجات المستقبلية للمهارات  4

 اهمية التدريا للمنأمة 

التدريا  فاردة  نحو  الثاني  والشي  المنأمات  فاردة  يتجه نحو  الأول  ذات شقين  فتكون  التدريا  أهمية عملية 

 للعاملين . 

 تتمثل اهمية البرام  التدريبية للمنأمة بالاتي: 

الكفاءة في الاداء -1 المهارات يساهم في زيادة  العاملين  التنأيمي حيث ان اكساب  زيادة الانتاجية والاداء 

 وتقليص الوقج الضارع والموارد المادية المستخدمة في الانتاج. 

 يساهم التدريا في  لي الاتجاهات الايجابية لدى العاملين نحو المنأمة. - 2

 يؤدي التدريا الى معرفة السياسات العامة للمنأمة وما تريده من اهداف وبالتالي يرتفع اداء العاملين.- 3

 ترشيد القرارات وتطوير اساليا ومهارات القيادة الادارية.- 4

 تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافي مع متغيرات البيئة المختلفة. يساعد على  - 5
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 يساهم التدريا في تطوير اساليا التفاعل بين الافراد العاملين وبينهم والادارة.- 6

 اهمية التدريا للعاملين 

 يحقي التدريا الفوارد التالية للعاملين : 

 مساعدتهم في فهم المنأمة وتوضيح ادوارهم فيها. -1

 مساعدتهم في حل مشاكل العمل. -2

 يخلي فرص للتطور والنمو لدى العاملين.- 3

 تقليل التوتر النات  عن عدم المعرفة ونقص المهارات.- 4

 يساهم في تنمية القدرات الذاتية والرفاهية للعاملين. - 5

 انواع التدريب  6.1.1

 الاعمال ، وفيمايلي ايضاح لانواع التدريا:هناك انواع متعددة من البرام  التدريبية التي تعتمدها منأمات 

 التدريب وفق المستوى التنظيمي  ▪

 ويقسم الى انواع : 

التدريا المهني :ويهدف الى اكساب الفرد مهارات ومعرفة الاداء في مهنة معينة، ويشمل هذا الافراد الذين -أ

لاكسابهم مهارات جديدة وتحديث المعلومات التي تم تعيينهم حديثاي وربما يشمل ايضاي القدامى من العاملين  

 لديهم.
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التدريا الاداري: وينصا هذا النوع من التدريا على الافراد العاملين في المجال الاداري والتنأيمي في  -ب 

لشغل  تهيئتهم  لغرض  التدريا  من  النوع  هذا  يكون  واحياناي   ، الاداري  العمل  من  والدنيا  الوسطى  الادارات 

 مناصا ادارية عليا .

التدريا الاشرافي :ويشمل هذا النوع من التدريا الافراد المشرفين لزيادة مهاراتهم وقدراتهم في الاشراف  -ج

 والتعامل مع الافراد في ظل مسؤولياتهم نحو تحقيي رضا العاملين وتوجيههم لتحقيي الاهداف المراد انجازها . 

من  -ح معين  جانا  في  التخصصية  المهارات  لزيادة  التدريا  من  النوع  هذا  :ويهدف  التخصصي  التدريا 

الا تصاصات المهنية و الباي مايشبه التدريا المهني الا انه يرتبط ارتبا  و يي بمجال تخصصي من الاير  

 الوظيفية والمهنية. 

تدريا المدربين: ويتم فيه تدريا المدربين للقيام بمهامهم التدريبية ورفع كفاءتهم للتعامل الناجح مع الافراد   -خ

الذين يتولون تدريبهم و صوصا في المجالات السلوكية والفكرية ،واستيعاب المدربين لنأريات التعلم والاتصال  

 واساليا التدريا. 

 التدريب وفق الزمن  ▪

 ويعتمد هذا النوع من التدريا على المدة الزمنية المطلوبة للتدريا وهي: 

التدريا قصير الاجل :ويستغرق هذا النوع من التدريا فترة اسبوع الى سته اسابيع ويتم فيه عقد دورات  -أ

لتغطية   للتدريا  الكافي  الوقج  التدريبي .ومن عيوبه عدم توفر  البرنام   تدريبية بصورة مكثفة ومركزة حول 

 الموضوع بصورة تفصيلية وكاملة وشمولية. 
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التدريا يويل الاجل : وفي هذا النوع من التدريا يمتد الى سنة او اكثر ولذلك لحصول المتدرب على   -ب 

المعلومات الكافية حول المادة التدريبية مما يجعل الاستفادة منها اكبر تياساي بالتدريا قصير الاجل ، ومن 

بالإضافة عن التكاليف الناجمة عن العملية  العيوب التي تؤ ذ على هذا النوع من التدريا يول الفترة الزمنية  

 التدريبية. 

 التدريب وفق نوعية الافراد  ▪

 ويا ذ هذا النمط بعدين اساسيين هما: 

التدريا الفردي: ويتم في هذا النوع من التدريا تطوير المهارات والقدرات الفردية التي تتعلي بالافراد لغرض   -أ

 ترقيتهم الى مراكز ادارية اعلى ولهذا فهو يقتصر على الافراد المعنيين. 

التدريا الجماعي ويعتمد هذا الاسلوب من التدريا على مجموعة من الافراد المراد تدريبهم جماعياي وفي    -ب 

مراكز تدريبية متخصصة لغرض تطوير مهاراتهم في مجالات عملهم كتدريبهم مث ي على استخدام الحاسوب  

 او التقنيات الحديثة في العمل

المادة المعروضة اع ه هي مد ل الى المحاضرة المرفوعة بواسطة استاذ)ة( المادة . وقد تبدو لك  ير متكاملة  

. حيث يضع استاذ المادة في بعض الاحيان فقط الجزء الاول من المحاضرة من اجل الاي ع على ما ستقوم  

ي نبقيك على اي ع حول محتوى الملف بتحميله لاحقا . في نأام التعليم الالكتروني نوفر هذه الخدمة لك

 الذي ستقوم بتحميله 

 , الذاتى التطوير,  تغيرات   من ي حقة  وما المجتمع مع التفاعل من تمكنه  والتى الشخصية

 التدريا  من نوعان  فهناك فيه، تم الذي المكان حسا  أنواع إلى التدريا  نقسم  أن وايضا يمكن 
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 العمل  مكان في] الخدمة أ ناء التدريا  •

 العمل  ارج والتدريا  •

 :الى منه الغرض  حسا  التدريا  تقسيم يمكن كذلك

 مهارات  تنمية او بالعرفة تزويد  الذاتى التطوير اجل من تدريا  •

 جديدة  تكنولوجيا او جديدة انتاج  طو  اجل من تدريا  •

 العمل أثناء التدريب: أولاً .

 ة :منها العمل مكان نفس وفي الخدمة أ ناء تتم  مختلفة وسارل التدريا  من النوع ولهذا

 .عمله  عن تمامًا مسؤولاً  الجديد  الموظف يصبح أن قبل أشهر    ة فترةالا تبارلمدة' 1

  إلى   يحتاج  التي  الوظارف  لشتى  مختلفة  لرؤية  المتدرب   فيها  فيعرض   نشايات   أو  وظارف  عدة  بين  الدوران  ة2

 . بها  الإلمام

 مكتا   جوار  إلى  أو   مباشرة،  رريسه  مكتا   جوار  إلى  الجديد   الموظف  مكتا   يوضع  حيث   المجاور،  المكتا   ة3

  الأعمال   بعض   المدرب   إليه  ويسند   وقراراته،  وتصرفاته  سلوكه  في حظ  بتدريبه،  يقوم  سوف  الذي  القديم  زميله

 .كاملة  أعماله بإنجاز الاستق ل في يبدأ  م إشرافه تحج  البداية  في بها فيقوم بالتدري 

  مدربيهم   أو  رؤسارهم  ب عمال  بالقيام  الزم ء  تكليف  يريي  عمل  التدريا   يمكن  حيث   الغاربين،  وظارف  شغل  -4

 . صعوبات  مواجهة حالة في المسؤول المدير إلى الرجوع مع. غيابهم أ ناء محدودة لفترة القدامى زم رهم أو

  الحين   بين  سؤالين   يريي  عن   الجديد   الموظف  يدرب   أن  القديم  الزميل  أو  للرريس   يمكن  حيث   الأسئلة،  توجيه  -5

 . فيها ويراتبه الأمور بعض  إليه يحيل  يبدأ  م المواقف، بعض   في فعله يمكن  عما والآ ر
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 المتدرب   ويحاول  آ رين،  أفراد   وأراء  لخبرات   المتدرب   تعرض   يريي  عن  وذلك  اللجان،  أعمال  في  المشاركة  -6

  يصلح   الأسلوب   وهذا  الجوانا،  لكل  فيه  يعرض   مقنع  منطقي  ب سلوب   نأره  وجهة  عرض   على  المتمرس

 المعروفة  اللجان عيوب   من يعاني  كان وإن تيادية أو  إدارية لوظارف للمرشحين

  وتوجيهات  تعليمات  تشمل  الزمن من فترة كل الجدد  الموظفين على  تعليمات  توزع حيث  والنشرات، الو اري  -7

 وفرض  المنأمة  ووظارف  الوظيفية،  والسلوكيات   والمسؤوليات   والواجبات   العمل  لأداء  الأساليا   أفضل  حول

  إدارة   تساهم  أن  يمكن  وبهذا  ة.الجديدة  وظيفته  في  متخصصة  معلومات   جانا   إلى  الأداء  تحسين  وكيفية  الترقي،

 لتدريا   الأساليا   أحسن  وضع  في  قسم  لكل  المباشر  الرريس  مع  بالتعاون   البشرية  الموارد   وتنمية  التدريا 

  ورفع  كفاءتهم  زيادة  بهدف  الأداء  ضعف  من  يعانون   الذين   أو  للترتية،  المرشحين  القدامى  أو  الجدد،  الموظفين

 المستمرين  والتدريا  التنمية يريي عن قدراتهم

 : العمل خارج الرسمي التدريب: ثانيًا

  العمل    ارج  أماكن  في  يدور  حيث   وشهادات   وإجراءات   استعدادات   يسبقه  الذى  التدريا   هو  الرسمي  بالتدريا 

 التدريا  مراكز أو الإدارة معاهد  مثل متخصصة جهات   في  ارجها أو نفسها، لمنش ة تابع مستقل قسم في إما

:  منها  متنوعة  وأساليا   وسارل  التدريا   من  النوع  ولهذا  ة.المتخصصة  المكاتا   أو  الجهات   بعض   أو  الجامعات 

 الأدوار،   وتمثيل  الحالة،  ودراسة  المفتوح،  والحوار  العمل،  وورش  والمؤتمرات،  الدراسية،  والحلقات   المحاضرات،

 الميدانية  والزيارات  الإدارية، والمباريات  القرارات، وسلة

 الخطوات العملية لاعداد وتنفيذ برنامج تدريبى 

 . للأفضل تغير احداث  تعنى تنمية كلمة
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 الحاضر  في  قدرة  لديه  جهاز  بناء  في  المنأمات   هذه تعتمدها التي  التنمية  مقومات   أهم  من  والتطوير  والتدريا 

 كونه   بالفرد   مباشرة  ترتبط  التي  والإدارية  الإنتاجية  الإنسانية،التقنية  والتحديات   الضغويات   لمواجهة  والمستقبل

  العناصر   هذه  كافة  كفاءة  على  وتتوقف.أ رى   جهة  من  الإنتاج   عناصر  لكافة  الأساسي  جهة،والمحرك  من  إنسان

  على   بل  فقط  المحلى  المستوى   على  ليس  المت حقة  التغيرات   كافة  مواجهة  في  التنأيمي  الأداء  كفاءة  وبالتالي

 .الدولى المستوى 

  بالتنمية   فقط  الاهتمام  كان  حيث   الا يرة  الفترة  فى  ب دنا  فى  عامة  بصفة  البشرية  والتمية  بالتدريا   الاهتمام  تزايد 

 الاجتماعية  التنمية  م الاقتصادية

  الاقتصادية   التنمية   من  كل  على  الواضح  وت  يرها  الانتاجية  العملية  فى  البشرى   العنصر   أهمية   تبن  ان  وبعد 

 الفرد د ل زيادة اى والاجتماعية

 :والتطوير  التدريب أهداف 7.1.1

  و يرها   الإشرافية  او  السلوكية  او  الفنية  النواحي  في  سواء  الأفراد   لدى  الإنتاجية  والكفاءة  الأداء  مستوى   رفع  ة1

 . ويبيعته العمل ظروف تقتضيها التي العوامل من

  تشتريه  الذي   التخصص   وفي  المطلوب   بالمستوى   المطلوبة  الوظارف  لأداء  ل زمة  البشرية  الموارد   تدريا   ة2

 . الوظيفة مواصفات 

  او   بالنقل  الفرد   بع  يقوم  الذي  الحالي  العمل  عن  نختلف  ومواصفات   يبيعة  ذات   ب عمال  للقيام  الأفراد   إعداد   ة3

 . بالترتية

 . وجه أكمل على الجديد  بعملهم  للقيام وتهيئتهم الجدد  المعنيين الأفراد  أعداد  ة4
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  مرحلة   الى  الانتقال   قبل  تجريبي  أساس  على  المطلوبة  بالفاعلية   المتطورة  الأساليا   ممارسة   من   الأفراد   تمكين   ة5

 . الفعلي التطبيي

 : للتدريب والتنظيمية الإدارية المقومات 8.1.1

 .المطلوبة الإنتاجية والأهداف الأنشطة تحدد  للعمل  طة وجود 

 .للعمل السليم للأداء ال زمة الفنية والمعدات  الإمكانيات  توافر

  الأساسية،والتوجيه   المعلومات   على  الفرد   منهم   يحصل  الذين  والمشرفين  الرؤساء  قبل  من   والإشراف  القيادة  توافر

 . الإداري   القارد   او  الرريس  ياقة   عن   تخرج  التي  الأمور  تلك   على   التدريا   يقتصر  بحيث   العمل  أداء  في  المستمر

  لكل   التنأيمي  الموقع  تحديد   في  شغلها،وكذلك  ومتطلبات   الوظارف  مواصفات   تحديد   في  والوضوح  الدقة  توافر

  الع قة   ذات   الوظارف  من   يرها  وبين  بينها  الع قات   وضوح  فيها،وكذلك  والمسؤولية  السلطة  بين  وظيفة،والتوازن 

 .معها  المباشرة و ير المباشرة

 للوظيفة  دقيي وصف على  بناء للعمل الأفراد  ا تيار في  والموضوعية الدقة توافر

  وأنما    الوظيفية  ع قاتهم  وتتبع  الأداء  مؤشرات   وتحليل  كفاءتهم  وتقييم  الأفراد   أداء  لقياس  مستمر  نأام  توافر

 . وموضوعية بدقة  التدريبية الاحتياجات   استنتاج يمكن  حتى سلوكهم

  نتيجة   والمعنوي   المادي   التقدير  وأشكال  والمزايا  الوظيفي  التقدم  بين  يربط  والمعنوية  المادية  للحوافز  نأام  توافر

  الوظيفي،ومن   أدارهم  تحسين  على  تساعدهم  أداة   باعتباره  الأفراد   نأر  في  التدريا   يبرز  هنا  الوظيفي،ومن  الأداء

 . والمعنوية المادية الحوافز تلك  على للحصول وسيلة انه على يدركون    م

 : التدريا  وإجراءات  مراحل •
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 - : التدريبية العملية مراحل •

 . التحليل.. المعلومات  وتحليل جمع:الأولى المرحلة ة •

 .التدريبية الاحتياجات  تحديد : الثانية المرحلة ة •

 .تدريا   استشارى  بمركز او الشركة بمعرفة.. التدريبية البرام  تصميم: الثالثة المرحلة ة •

 . التدريبية البرام  تنفيذ :الرابعة المرحلة ة •

 لماذا تنتهج المنظمة مبدأ التدريب للعاملين فيها وتشجع عليه :

إن الأسباب الرريسية التي تجعل المنأمة تنته  مبدأ تدريا الأفراد   ل زمن  دمتهم في الوظيفة يعود الى 

 يلي بشكل عام : ما 

لأن التدريا يعتبر من الوسارل الفعالة التي تساعد العاملين في المنأمة على مواكبة التغيرات في بيئة    -1

العمل الخارجية والدا لية للمنأمة ، وبالتالي تمكين المنأمة من  وض  مار المنافسة مع المنأمات الأ رى  

 وفي أشد الأروف المحيطة بالعمل .

المواها    -2 إبراز  ألى  إضافة  الكفاءة  وزيادة  والتجديد  التطوير  على  الأمكانية  للعاملين  يوفر  التدريا  لأن 

والطاقات الخ قة التي تعتبر  ير معين لكفاءة الأنتاج وظهوره بشكل تنافسي ، كما أنه يوفر للعاملين سبل  

وتطوير وبالتالي حصولهم على المعرفة والثقافة   مواكبة التطور التقني والأداري الذي تنتهجه المنأمات الحديثة

 الشخصية والمهنية والأجتماعية التي تساعدهم على أن يؤدي أعمالهم بكل أمانة و مهنية . 
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التدريا يعمل على تمكين المنأمات من مسايرة ومواكبة التطور والتحديث في وسارل الأنتاج مثل تطوير   - 3

الأجهزة الأنتاجية وتحديثها بتقدم الزمن مما يساعد على التوسع بالأنتاج وتحسين نوعيته ، إضافة الى التمكن  

 من الأنتشار والتميز في التسويي .

 أما أهمية عملية التدريب فتكون ذات شقين الأول يتجه نحو فائدة المنظمات ويتلخص في التالي  

السيطرة على مستوى العاملين في المنأمة من حيث تمكنهم من تقديم اعمالهم بكل مهارة وعملية وتميز    -1

 وظيفي ، يساعد ويعين المنأمة على تحقيي أهدافها سواءاً في الربح والأنتشار أو بالتميز في الأداء.

بسبا التدريا وعرض كافة المعلومات المهنية بشكل مستمر فإن ذلك يساعد العاملين في المنأمة الى    -2

 التقليل من أ طاء العمل والتقليل من التكاليف والأحساس بالمسؤولية و تحمل هموم تحقيي أهداف المنأمة . 

الأنتاج    -3 وكفاءة  تطوير مستوى  يساهمون في  الذين  العاملين  المنأمة على مستويات جيدة من  حصول 

للمنأمة مقارنة بغيرها فيعتبرون أي نجاح للمنأمة هو تقدم إجتماعي وحضاري يشملهم جميعاً لأنهم سيعملون  

بينهم ناهيك عن كونها مصدر    بروح الفريي الواحد ، فيعتبرون المنأمة هي المجال الذي جمعهم وعمي الصلة

 رزقهم.

الوظيفية أو   ب  ت ف مستوياتهم  المنأمات  العاملين في  فاردة  فيتجه نحو  التدريا  الشي الآ ر لأهمية  أما 

 العلمية ويتلخص بالتالي :

التدريا يعمل على زيادة مستوى العاملين الثقافي  يقلل التدريا من عملية دوران العاملين في العمل لأن    -1

 والمهني والإداري كما يعمل على زيادة تعلي العاملين بوظارفهم في المنأمة والأ  ص فيها.
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يزيد التدريا من  قافة العاملين وزيادة الص ت الو يقة بينهم إجتماعياً ووظيفياً كما إنه يعمي  قتهم ب نفسهم    -2

من   ل تهيؤهم لمجابهة الصعوبات ومشاكل العمل إضافة الى إستعدادهم لتصدر القيادة والمسؤوليات بمستوى  

 أعلى من السابي. 

يبني التدريا شخصيات العاملين من   ل توسيع مداركهم و قافاتهم في أداء وظارفهم ومواجهة صعوبات    - 3

 العمل وتصميم أداء الأعمال بشكل منهجي متقدم فيؤدي ذلك الى تكوين يبقة ممتازة من المسؤولين الأكفاء . 

 : استراتيجية التدريبالمبحث الثاني 1.2

 مفاهيم استراتيجية التدريب : 1.1.2

إن المد ل الاستراتيجي لإدارة التدريا يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة المنأمة  

الاقتصادية أو السياسية أو التكنولوجية أو الاجتماعية، وكذلك تحديد الخارجية وعواملها المختلفة والمتغيرة سواء  

المنأمات  تعتبر    نقا  القوة والضعف في بيئة المنأمة الدا لية سواء العوامل البشرية أو المادية أو المعلوماتية.

والخارجية والذي يتطلا الناجحة في ظل العولمة والتغير المستمر تقوم بشكل مستمر بتحليل البيئة الدا لية  

منها تعديل استراتيجياتها الحالية وتتبنى استراتيجيات جديدة وذلك من أجل الحفاظ على ميزاتها التنافسية وهذا 

  ، تحتم وفي ظل العولمة   التغير يؤ ر على الاستراتيجيات الوظيفية لكل وظيفة أو نشا  ومنها نشا  التدريا.

المديرين في المستويات العليا في هذه المنأمات إلى النأر إلى إدارة الموارد البشرية من    ةاد يت  علىالأمر  

منأور استراتيجي اعتماداً على أهداف المنأمة ورسالتها بحيث تكون قادرة على مواجهة المشك ت التي تنش   

على  الدراسات  الية. وكما بينج  مع استمرارها. وفي الوقج ذاته المحافأة على مكانتها التنافسية والجودة والفع

  تدريا والمكانة العالمية للمنأمات، وأن المنأمات التي تستخدم استراتيجية    التدريا وجود ع قة بين استراتيجية  
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متكاملة يكون أداؤها أفضل في مجال تحقيي مستويات جودة عالية، وتحسين وتطوير أداء أفرادها العاملين  

 (2012)نعيسة ,وبالتالي تحقيي الأهداف باتباع استراتيجية الادارة بالأهداف والتركيز على الفرد.

وتتضح الأهمية المتزايدة الممنوحة حالياً لمفهوم استراتيجيات التدريا في الأدبيات والطروحات النأرية   

العديدة، وفي الممارسات المختلفة نتيجة أسباب كثيرة كان أهمها الأ ر المتزايد لممارسات وسياسات وظيفة  

 التدريا على أداء الأفراد العاملين. 

استخ ص التعريف التالي لاستراتيجية التدريا يب نها عملية تهدف إلى اتخاذ   للباحث ومما سبي يمكن   

القرارات الاستراتيجية بعيدة المدى المؤ رة في تنمية وتطوير أداء العاملين في المنأمة ومدى امت كهم للمهارات  

العامة للمنأمة والتي تحدد والمعارف والكفاءات والقدرات والمد ل الرريسي لاستراتيجية التدريا والاستراتيجية  

 الرؤية المستقبلية للمنأمة والأهداف التي يجا تحقيقها ي.

على اعتبار أن الفرد هو أصل استثماري هام من أصول المنأمة    للتدريا ويركز المد ل الاستراتيجي   

وإدارة الموارد البشرية هي شريك حقيقي وهام في التخطيط الاستراتيجي الشامل وأن عملها لم يعد محصوراً فقط 

  في إدارة الأعمال اليومية للأفراد من استقطاب وتوظيف وتدريا وتقييم…الخ ، وإنما يجا أن يكون لها رسالة 

واضحة مشتقة من رسالة المنأمة وتتمشى معها ويجا أن يفهم الجميع هذه الرسالة ويعمل بمقتضاها، وكذلك 

يجا أن يكون هناك استراتيجية واضحة لإدارة الموارد البشرية في المنأمة بحيث يتم تحديد الأهداف الأساسية  

ت إدارة الموارد البشرية والتي تتجسد في مجالات العمل والممارسات التنفيذية  يويلة المدى للمنأمة في مجالا

 ( 2002)موسي ,اليومية.
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 التدريب: ركائز استراتيجية  2.1.2

 ويتضمن المد ل الاستراتيجي لوظيفة التدريا  مسة ركارز أساسية وهي : 

الخارجية ▪ البيئة  تأثير  بأهمية  والتهديدات،  الاعتراف  الفرص  من  مجموعة  الخارجية  البيئة  تقدم  حيث   :

لاستراتيجية التدريا من وتتجسد هذه الأمور بالقوانين والأروف الاقتصادية والسياسية والتكنولوجية، ولا بد  

 والتقليل من التهديدات والحد منها . الاعتراف بهذه الت  يرات ومحاولة استثمار الفرص واقتناصها وتقويتها

بالمنافسة ودورها   ▪ البشرية:   للمنظمةالتي تحققها    والمكانة الاعتراف  الموارد  الحركية لسوق   والطبيعة 

تتنافس المنأمات على الحصول على الأفراد العاملين الكفؤين، حيث أن للقوى التنافسية في إ راء العاملين  

 من   ل تنمية وتطوير مهاراتهم أ ر مباشر على استقطابهم وبقارهم وولارهم للمنأمة.

أن تساهم استراتيجية التدريا في تحقيي ما تتمنى   التركيز على تحقيق رسالة المنظمة في الأمد الطويل: ▪

في   وتر ا  اليه  تطمح  والتي  الطريي  بداية  في  التي رسمته  والتصور  مستقبً   عليه  تكون  أن  المنأمة 

تحقيقه. وتعرّف رسالة المنأمة على أنها الخصارص الفريدة التي تميز المنأمة عن  يرها من المنأمات 

 المنافسة الأ رى . 

وتمثل الأهداف الوسارل الوسيطة التي    التركيز على وضع الأهداف وصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها: ▪

تحتاجها المنأمة لكي تترجم رسالتها و اياتها إلى إجراءات عمل واضحة محددة وملموسة يمكن تياسها،  

وفي هذا الإيار تواجه إدارة المنأمة العديد من الخيارات الاستراتيجية في مجال تطوير العاملين يستلزم 

 ، منها: اتخاذ قرارات واضحة صريحة بش نها

 والأفراد معا؟  المنأمة* هل ندرب الأفراد من أجل تحقيي أهداف المنأمة فقط أم أهداف  

 * ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرام  التدريبية؟  
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 * من المسؤول عن التدريا في المنأمة؟  

 *ماهي مستوى تقييم المتدرب للمدرب والبرام  التدريبية؟        

الوظيفية:  ▪ الاستراتيجيات  وبقية  للمنظمة  العامة  الاستراتيجية  مع  التكامل  تكون    تحقيق  أن  أجل  من 

استراتيجية التدريا والتطوير ذات فاعلية جيدة لا بد أن تتكامل مع الاستراتيجيات الأ رى لإدارة الموارد 

البشرية في المنأمة، فإذا كانج استراتيجية المنأمة تركز على النمو والسيطرة على سوق معين، ف  بد 

لعاملين مزيداً من القدرات والمهارات ال زمة لهذا التحول،  لاستراتيجية التدريا أن تركز على إكساب الأفراد ا

أما إذا ركزت استراتيجية المنأمة على تقليص نشاياتها، ف  بد لاستراتيجية التدريا أن تقلص برامجها  

 المقدمة للأفراد العاملين في مجال هذه الأنشطة. 

ويرى الباحث بضرورة تمشي برام  التدريا مع استراتيجية المنأمة والاهتمام بالتخطيط الاستراتيجي   

الامر الذي يتطلا وجود استراتيجية واضحة للموارد البشرية تنبثي عنها استراتيجيات واضحة للأنشطة المختلفة  

يعة التغير فالعوامل البيئية الدا لية سواء  والتي منها نشا  التدريا حيث أن البيئة التي تعمل فيها المنأمات سر 

أو   سياسية  أو  اقتصادية  كانج  سواء  الخارجية  البيئية  العوامل  وكذلك  معلوماتية  أو  مادية  أو  بشرية  كانج 

تبني استراتيجيات   تغير مستمر وهذا الأمر يفرض على منأماتنا ضرورة  تكنولوجية أو اجتماعية فهي في 

ميزاتها التنافسية، ولقد بينج الكثير من الدراسات وجود ع قة بين استراتيجية    واضحة من أجل المحافأة على

الموارد البشرية ومكانه المنأمات عالميا  وأن المنأمات التي تستخدم استراتيجية موارد بشرية متكاملة تؤدي 

الاهتمام  بالموارد أعمالها وتطورها بشكل أفضل وتحقي مستويات جودة عالية ، لذلك لا بد  بالدرجة الأولى  

البشرية وتطويرها وتدريبها واتباع الاستراتيجيات الوظيفية الأمثل وتطبيي الأساليا الأفضل في هذا المجال  

 لكي تكون قادرة على مواجهة التحديات والتغيرات السريعة والتطور التكنولوجي في ظل العولمة. 
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 خطوات إعداد استراتيجية التدريب   3.1.2

 إن عملية إعداد استراتيجية التدريا تمر بالمراحل التالية:

 تحليل استراتيجية المنأمة وما تتضمنه من رساله وأهداف ومهام وسياسات وبرام  . - 1

تحليل ودراسة البيئة الدا لية للمنأمة من حيث: الوضع الحالي للمنأمة، ومعدل دوران العمل، وكفاءة   - 2

 القوى العاملة . 

تحليل ودراسة البيئة الخارجية للمنأمة من حيث الأروف والاتجاهات الاقتصادية، والتطور التكنولوجي،   - 3

 والعوامل الديمغرافية، والأنأمة الحكومية والمنافسة. 

إعداد وصيا ة استراتيجية التدريا وما تتضمنه من سياسات وبرام  وموازنات بشكل يسهم في التكامل   - 4

 مع استراتيجية المنأمة. 

 مراجعة الخطة الاستراتيجية للتدريا عند حدوث تغيرات في البيئة الدا لية والخارجية للمنأمة . - 5

العالية، وكذلك   هذا الإبداعية  القدرات  ذوي  الأفراد من  التدريا في صقل مهارة  استراتيجية  وتسهم 

المساعدة في نفس الوقج على رفع مستوى الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية المعتدلة إلى مستوى مقبول من  

استراتيجية التدريا دوراً هاماً  الإبداع ، و صوصاً في حالة مواكبة المعطيات التكنولوجية الحديثة ، حيث تلعا  

في تحديد احتياجات المنأمة من المهارات والسلوكيات والمعارف المطلوبة من حيث العدد والكم وبشكل يتناسا  

 الاستراتيجية .  المنأمةمع تطلعات 
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 معوقات تطبيق استراتيجية التدريب في المنظمات   4.1.2

هناك مجموعة من المعوقات والتي يمكن أن تؤ ر سلبا في اعطاء فكرة  ير صحيحه عن التدريا    

وعدم توفر رؤية واضحة بعيدة المدى لأهمية الدور الاستراتيجي للتدريا في هذه المنأمات وبالتالي تعيي  

 وتحد من تطبيي هذه الاستراتيجية ، وأهم هذه المعوقات :

 عدم وضوح الاستراتيجية العامة للمنأمة وبالتالي عدم وضوح أهدافها التي تسعى لتحقيقها.  - 1

للمنأمة   - 2 العامة  الاستراتيجية  بصيا ة  اهتمامها  وعدم  العليا  الإدارة  قبل  من  الكافي  الدعم  وجود  عدم 

 والاستراتيجيات الوظيفية الأ رى . 

 جمود بعض  القوانين والتشريعات . - 3

 عدم توفر الثقافة التنأيمية الداعمة للتدريا . - 4

 عدم توفر النأم التكنولوجية الحديثة الداعمة للتدريا. - 5

 ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريا . - 6

 ضعف نشا  تحليل الوظارف في المنأمة . - 7

 ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريا .  - 8

السليم وحسا الأسس العلمية الواضحة ووجود رؤية  ويرى الباحث ب ن اتباع التخطيط الاستراتيجي   

واضحة المعالم وبعيدة المدى تؤدي بالتالي إلى تطبيي استراتيجية ناجحة وفعالة للمنأمة وهذا ينعكس بالتالي  

على الاستراتيجيات الوظيفية ومنها استراتيجية الموارد البشرية ونشاياتها المختلفة ومنها استراتيجية التدريا، 
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لذلك يجا اتباع الإدارة الاستراتيجية والأساليا العلمية الحديثة التي تؤمن ب همية الدور الاستراتيجي للموارد  

البشرية وأهمية الدور الاستراتيجي لوظيفة التدريا والتي تحاول وبشكل دارم توفير الوسارل التكنولوجية الحديثة 

 ية توضح أهمية التدريا للمنأمة بشكل عام. التي تدعم هذه الوظيفة وتحاول إيجاد  قافة تنأيم

 أهمية التدريب وفوائده 5.1.2

 تكمن أهمية وفوارد التدريا في    ة جوانا رريسية وهي: 

زيادة الإنتاجية والأداء التنأيمي من   ل الوضوح في الأهداف، ويرق وانسياب العمل ، وتعريف  أ.

المهارات لديهم لتحقيي الأهداف التنأيمية المطلوبة ويساهم  العاملين بما هو مطلوب منهم ، وتطوير  

 في توحيد وربط أهداف الأفراد العاملين ب هداف المنأمة .

المنأمة على   ب. انفتاح  ويساهم في  المنأمة  نحو  دا لية و ارجية  إيجابية  اتجاهات  يساهم في  لي 

المجتمع الخارجي، وذلك بهدف تطوير برامجها وامكانياتها وتجديد المعلومات التي تحتاجها لصيا ة  

 أهدافها وتنفيذ سياساتها.

يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنأمة وتطوير أساليا القيادة وترشيد القرارات الإدارية وبناء  ج.

 قاعدة فعالة ل تصالات الدا لية. 
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 التدريب الإلكتروني: : المبحث الثالث 1.3

 : الإلكترونيمفاهيم التدريب    1.1.3

تعددت تعريفات التدريا الإلكتروني لعدة أسباب يقع في مقدمتها تعدد المدارس والاتجاهات التي لكل 

ب نهاي عملية اكتساب   منها وجهة نأر حوله، الأمر الذي ترتا عليه تعدد المفاهيم والتعريفات له. عرفج 

استخدام الوسارط الإلكترونية  مجموعة من المعارف والمهارات والاتجاهات إلى فرد أو مجموعة من الأفراد ب

عرف أيضاً ب نه التدريا    .في الاتصال واستقبال المعلومات واكتساب المهارات والتفاعل بين المدرب والمتدرب

القارم على شبكة الإنترنج وفيه تقوم المؤسسة التدريبية بتصميم موقع  اص بها ولمواد أو برام  معينة لها، 

حاسا الآلي ويمكنه الحصول على التغذية الراجعة. التدريا الإلكتروني:  يتدرب المتدرب فيه عن يريي ال

“ذلك النوع من التدريا الذي يتم فيه توصيل المواد التدريبية من المدرب إلى المتدرب الذي تفصله مسافة 

يو،  جغرافية عن المدرب عبر وسارط وتقنيات مختلفة تشمل المواد المطبوعة، وتقنيات الصوت، وتقنيات الفيد 

نقل  على  تعمل  التي  المتعددة  التقنيات  من  و يرها  الإلكتروني  التدريا  وتقنية  التدريبية،  والرزم  والحقارا 

المعلومات والمهارات بصورة تفاعليةي. عرف أيض  ب نه أسلوب تدريبي من   له يستطيع المتدرب أيًا كان 

 ير متزامن دون الحاجة إلى الحضور الشخصي  موقع عمله الالتحاق بدورة أو برنام  تدريبي بشكل متزامن أو  

 لمكان انعقادها أو التقيد بعدد المتدربين أو الوقج وذلك عبر وسارط اتصال تقنية حديثة ووسارط أ رى متعددة. 

المتدربين  هو النشا  الذي يتم في الوقج الحقيقي، تحج تيادة المدرب حيث يتواجد هو وجميع    ويقصد بالمتزامن 

فليس من الضروري أن    في الوقج نفسه، ويتواصلون مباشرة مع بعضهم البعض، أما التدريا  ير المتزامن 

 ( 2008)منصور, يتواجد المدرب والمتدربين بالوقج نفسه.
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وي حظ من التعريفات السابقة للتدريا الإلكتروني أنها تشترك في الاهتمام بالاتصال بين المدرب والمتدربين  

ر م البعد الجغرافي، ووجود وسارل لنقل المعلومات مثل المواد المطبوعة والإذاعة والتلفزيون والحاسا الآلي 

 والإنترنج. 

ويمكن إجمالًا تعريف التدريا عن بعد في هذه الدراسة ب نه العملية التفاعلية التي يتم   لها نقل التدريا 

والمتدربين، عبر وسارط اتصال مناسبة، بهدف تدريا المستفيدين في أماكن  وإدارته عن بُعد، بين المدربين  

 تواجدهم . 

 :مبادئ التدريب الإلكتروني  2.1.3

 والتدريا عن بعد يقوم على عدد من المبادئ يمكن إجمالها كما يلي: 

والمكتسبة في موقف التدريا   -الموجهة نحو العمل    -، ويقصد بها انتقال كل المعارف والمهارات  الفعالية ▪

 إلى مواقف العمل الفعلية دون هدر أو فقد. 

، وتشير إلى تنويع وشمولية وترابط  برات التعلُّم من أجل تطوير أفراد المجتمع وتوسيع مداركهم الشمولية ▪

 ووعيهم لكل ما هو حديث. 

، ومفادها أن فرص الالتحاق بالبرام  التدريبية متوافرة لجميًع الفئات الاجتماعية والمهنية دون أن  الإتاحة ▪

 تقف المعوقات الاقتصادية أو الزمنية أو المكانية أو الموضوعية حار  دون ذلك.

، ويقصد بها منح المتدربين حرية ا تيار البرام  التدريبية التي تتناسا مع أهدافهم ويركز على  الاعتمادية ▪

التعلم الفردي ليحقي النمو الذاتي المتكامل عن يريي تقديم برام  وتخصصات مناسبة لرغبات وحاجات  

 كل متدرب. 
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، ومفادها توفير “التعلُّم مدى الحياةي لكافة الأفراد، فالتدريا الإلكتروني متاح في أي وقج وأي  الاستمرارية ▪

 مكان في ضوء حاجات المنأمات أو الأفراد.

التخصصات  المرونة ▪ ذات  التدريبية  الدورات  البرام   إعداد  في  ويتمثل  تتميز  ،  التي  المتعددة  والمناه  

 بالمرونة والتطور لمواكبة الحياة العصرية، كما تتميز بكفاءة مدربيها وجودة تجهي زاتها و دماتها. 

يتم ذلك عن يريي الإشراف  المتابعة ▪ الجودة ويمكن أن  النوعية، وضبط  الجودة  بذلك مراتبة  ، ويقصد 

 المباشر للهيئات الأكاديمية على بةرام  التدريا الإلكتةروني. 

 :التدريب الإلكتروني تصميم 3.1.3

 أما فيما يتعلي بتصميم التدريا الإلكتروني فيمكن إجمال مراحله في التالي: 

العامة   ▪ الخطة  أجل وضع  التدريا من  مع  براء  التنسيي  فيها  يتم  والتي  الإلكتروني،  التدريا  تخطيط 

محتوى المادة التدريبية، وكذلك وضع استراتيجيات التدريا للبرنام  و طة اللقاءات وأساليا التقويم وجمع  

 والإجراءات ال زمة لبدء البرام  التدريبية. 

تصميم التدريا الإلكتروني التفاعلي، وفي هذه المرحلة يتم ترجمة الاستراتيجيات التي وضعج في المرحلة   ▪

محتوى  بتجهيز  يتعلي  فيما  الإنترنج  شبكة  على  تقديمه  المراد  التدريبي  المنه   بتصميم  والبدء  السابقة 

اللقاءات، ومن  م تصميم موقع    البرنام  التدريبي وتقييم وتحكيم محتواه وتقسيم المحتوى إلى سلسلة من

أساليا   توفير  وكذلك  الفني  والدعم  للمتدربين  التقييم  أساليا  الموقع  وتضمين  التدريبي  للبرنام    اص 

 التواصل المباشر و ير المباشر مع المتدربين، وتصميم الجلسات التدريبية وتحديد محتواها وأساليبها. 
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تنأيم وتنفيذ التدريا الإلكتروني التفاعلي، وفي هذه المرحلة لابد من تحديد المدة الزمنية للتدريا ومدة   ▪

كل لقاء، وتحديد مواعيد التدريا ومنهجياته وأماكن انعقاده، وكذلك توفير الدعم والمساندة لضمان استمرارية  

 عمل النأام بدون أي مشك ت.

ومن   ل عملية التقويم يمكن إجراء التعدي ت لتطوير نأام التدريا ورسم  ،  تقويم التدريا الإلكتروني ▪

 استراتيجياته المستقبلية. 

 أهداف التدريب الإلكتروني: 4.1.3

 التالي: للتدريا الإلكتةروني أهدافاً متعددة يسعى إلى تحقيقها، يمكن إيجازها في 

التدريا  ▪ أن  عالمياً من  المنشورة  الدراسات  عليه معأم  اتفقج  ما  التدريبية، وهذا  العملية  رفع جودة 

 الإلكتروني يعد  طوة مهمة نحو المعيارية في التدريا وبالتالي نحو الجودة في التدريا.

تتعلي   ▪ لأسباب  بينهم  تمييز  دون  المجتمع  أفراد  بين  والتدريبية  التعليمية  الفرص  تكافؤ  مبدأ  تحقيي 

 بمكانتهم الاجتماعية أو الاقتصادية أو بسبا العرق أو الدين أو الجنس. 

إيصال الخدمات التدريبية إلى الفئات الخاصة التي تمنعهم ظروفهم من الالتحاق بالتدريا التقليدي  ▪

 مثل المعاقين والسجناء وبعض النساء والعاملين في المنايي النارية. 

دعم وتعزيز دوافع التعليم المستمر، فالتدريا الإلكتروني يعمل على تطوير وتنمية قدرات المتدرب  ▪

 على المبادرة والاعتماد على الذات. 

على المؤسسات التعليمية التقليدية القارمة، وإيجاد الأروف التدريبية    تخفيف الضغط الحادث حالياً  ▪

 الم ءمة، فالتدريا الإلكتروني يتصف بالمرونة والقدرة على التكيف مع الأروف.
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جعل التدريا أكثر مرونة وتحريره من القيود المعقدة حيث تتم الدراسة دون وجود عواري زمانية ومكانية   ▪

 كالاضطرار للسفر لمراكز الجامعات ومعاهد التدريا.

 الإسهام في التنمية المجتمعية ورفع مستوى الأفراد الثقافي من   ل بةرام  التدريا والتثقيف.  ▪

 الاستجابة لمتطلبات  طط التنمية الوينية من الكوادر البشرية المؤهلة والمدربة. ▪

 مبررات التدريب الإلكتروني:  5.1.3

 وبناء على هذه الأهداف فإن هناك مبررات عديدة للتدريا الإلكتروني، يمكن إيجازها في التالي: 

يجعل المؤسسات التدريبية عاجزة عن  الزيادة الكبيرة في أعداد المتدربين الرا بين في التدريا، وهذا   ▪

 توفير التدريا لهذه الأعداد.

الحاجة إلى السرعة في الحصول على المعلومات ومعالجتها والحاجة إلى المهارة والإتقان في أداء  ▪

 الأعمال وإيجاد الحلول المناسبة للمشك ت.

 التطور في التقنيات وسرعة نقل المعلومات وضرورة إدماجها في عمليات التدريا. ▪

 إيجابيات التدريب الإلكتروني:  6.3.1

التدريا   بها  يتمتع  الإيجابيات  من  عدد  هناك  أن  نجد  التدريا،  من  النوع  هذا  لتطبيي  العملي  الواقع  ووفي 

 الإلكتروني كما يلي:  

مع  ▪ مكان  وأي  وقج  ب ي  والأنشطة  للمحتويات  الوصول  والم ءمة وسهولة وسرعة  بالمرونة  يتمتع 

 إمكانية الا تيار بيةن دورات متوافرة وتتةزايد باستمرار. 

 يوفر تغذية راجعة فورية عند أداء الواجبات، والامتحانات، والتماريةن مع سهولة وسرعة المراجعة. ▪

 مراعاة الفروق الفردية بيةن المتدربيةن، كما يقدم تسهي ت وأساليا متنوعة تمنع الملل. ▪
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نفسه   ▪ الوقج  المصدر في  لنفس  كُثر، كما يسهل وصول الآلاف  المتدربين ولو كانوا  يسهل متابعة 

 بخ ف المصادر الورتية. 

يتيح للمتدرب تنأيم وقته بحيث يجدول تلقيه لدورته بما يتناسا مع ظروفه وظروف العمل والعارلة،  ▪

 كما يتيح له التخطي عن أنشطة ومواد يعرفها. 

يخفض تكلفة السفر، والتنقل، وكذلك يخفض تكلفة الإنتاج والتوزيع للمواد التدريبية، وتكلفة تجهيز   ▪

 مكان التدريا، بالإضافة إلى تقليص تكلفة ضياع الوقج للمدربين والمتدربين. 

 إمكانية التدرب ب ي مكان يتوفر فيه حاسوب وإنتةرنج. ▪

 يشجع المتدربيةن على تصفح الإنتةرنج للوصول إلى معلومات إضافية حول موضوع التدريا. ▪

 سلبيات التدريب الإلكتروني:    7.1.3

 الإيجابيات للتدريا عن بعد، إلا أن له بعض السلبيات تتمثل في التالي:إلا إنه ر م تعدد 

 قد يشعر بعض المتدربيةن بالعزلة عن المدرب أو أقرانهم من المتدربيةن.  ▪

 ملل المتدرب وذلك بسبا كثةرة توظيف التقنية.  ▪

 التدريبية.صعوبة تطبيي بعض المهارات والممارسات المر وب في تعلمها من بعض البةرام   ▪

المقرر  ▪ من   ل  المتدربيةن  إلى  المدرب  أفكار  إيصال  صعوبة  وكذلك  المتدربيةن،  تقييم  صعوبة 

 الإلكتةروني. 

 لن يتمكن المدرب من متابعة المتدرب النشط أو النارم أو الذي يأهر عليه الملل. ▪

 افتقار مشاركة المتدرب إيجاباً في تبادل الآراء والأفكار مع المدرب ومع بقية المتدربيةن.  ▪

 



41 
 

 مكونات التدريب الإلكتـروني:   8.1.3

 تنضوي منأومة التدريا الإلكتةروني على المكونات التالية:

الاستراتيجيات   ▪ وكذلك  ومحتواه،  وأهدافه  الإلكتروني  التدريا  ب  راض  ويختص  التدريبي،  المكون 

 المستخدمة في تقديم المحتوى والوسارط المستخدمة. 

 التقويمي، ويختص بتقديةر تحصيل المتدربيةن وكذلك تقويم التدريا وبيئة التدريا الإلكتةروني. المكون   ▪

 المكون التكنولوجي، ويختص بالبنية التحتية للتدريا الإلكتةروني من أجهزة ووسارط وملحقات. ▪

 المكون التصميمي، ويختص بتصميم البةرمجيات والمواقع وبةرام  التصفح ونحوها.  ▪

لمستخدمي   ▪ الإدارية  الخدمات  تقديم  الإلكتروني من حيث  التدريا  بإدارة  ويختص  الإداري،  المكون 

 التدريا الإلكتروني مثل القبول والتسجيل وإدارة الا تبارات و ي رها من الخدمات الإدارية.

 المكون الإرشادي، ويختص بتقديم الإرشادات للمتدربيةن سواء من الناحية التعليمية أو التشغيلية.  ▪

 متطلبات التدريب الإلكتـروني:   9.1.3

ووفي المكونات ووفي ما تتضمنه مراحل التدريا الإلكتروني فإن هناك العديد من متطلبات التدريا الإلكتروني  

 : يمكن إجمالها في التالي

 تجهيةز البنية التحتية لخدمات الاتصالات وشبكة المعلومات. ▪

 الإلكتةروني.تدريا المدربيةن على تقنيات التدريا  ▪

تسهيل إجراءات التسجيل في البةرام  التدريبية الإلكتةرونية، مع توفر الإرشادات والتوجيهات التي يحتاجها   ▪

 المتدربيةن. 

 توفيةر أجهزة الحاسا الآلي للمدربيةن والمتدربيةن، وشبكة إنتةرنج. ▪
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توفيةر الكتا الإلكتةرونية والمحتوى العلمي الإلكتةروني وكذلك بوابة تدريبية متخصصة تعمل من   ل   ▪

 الإنتةرنج. 

 توفيةر أنأمة إدارة الجلسات التدريبية، وأيضاً توفيةر بةرمجيات مساعدة لمصادر التعلم. ▪

للبةرام  التدريبية الإلكتةرونية لحمايتها من التعدي أو الا تةراق، وت ميةن   ▪ الت ميةن والحماية  توفيةر عنصر 

 الوصول إليها.

 توفيةر مبنى  اص بمركز التدريا الإلكتةروني، وكذلك توفيةر الطاقم الإداري المؤهل. ▪

 العمل على توفيةر أقسام وفروع لمركز التدريا الإلكتةروني في المدن والمحافأات المختلفة.  ▪

 توفيةر الدعم المالي الكافي لإنشاء مراكز التعليم عن بعد.  ▪

 معوقات التدريب الإلكتـروني:  10.1.3

التدريا الإلكتروني مجموعة من المعوقات التي قد تحول دون تحقيقه لأهدافه أو دون تطبيقه كلياً على  يواجه  

 أرض الواقع ومن أبرز تلك المعوقات التالي:

 التوجه السلبي نحو استخدام وسارل التكنولوجيا.  ▪

 ضعف البنية التحتية ل تصالات وشبكات المعلومات. ▪

 ضعف دافعية المتدربيةن نحو استخدام التدريا الإلكتةروني. ▪

 عدم توفر الخصوصية والسرية، فقد يحدث ا تةراق للجلسات التدريبية الإلكتةرونية. ▪

 قلة الدعم المادي لبةرام  التعليم عن بعد. ▪

 قلة المهارات ال زمة لاستخدام التدريا عن بعد سواء عند المدربيةن أو المتدربيةن.  ▪

 الإلكتةروني. قلة الوعي ب همية التدريا  ▪
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 مقاومة الموظفيةن هذا النمط من التدريا. ▪

 نقص الخبةرات وعدم توفر الكوادر المؤهلة.  ▪

 أنواع التدريب الإلكتروني:  11.1.3

 وهي:   تنقسم إلى    ة أنواع أنواع التدريا الإلكتروني  

: هو النشا  الذي يتم في الوقج الحقيقي، تحج تيادة المدرب حيث تواجد هو وجميع المتدربين  المتزامن ▪

 في نفس الوقج و يتواصلون مباشرًةً مع بعضهم البعض. 

الوقج و لا أنمتزامنلاال ▪ بنفس  والمتدربين  المدرب  يتواجد  أن  الضروري  ليس من  النوع  هذا   : في 

 يتواجدوا بنفس المكان. 

ويعني الدم  بين التدريا الشبكي والتدريا الغير شبكي وهو نوع من    التدريب المتمازج أو المدمج: ▪

 التدريا الحديث يدم  التدريا التقليدي والتدريا الإلكتروني. 
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 : الوظيفي  الاغتراب:  المبحث الرابع 1.4

 مفاهيم الإغتراب الوظيفي   1.1.4

 الذي   الوحيد   الكارن   فهو   الكارنات،  من   يره  دون   الإنسان   بها  يتميز  إنسانية  ظاهرة  الا تراب   مفهوم   يعد 

  بالا تراب   الإحساس درجة وتختلف معا، كليهما عن أو  مجتمعه عن   ينفصل وقد  ذاته  عن ينفصل  أن  يستطيع 

  مشكلة   أن   إذ   بالا تراب،  إحساسهم  شدة  في   يتباينون   الأفراد   أن  إلى  إضافة  بالفرد،  تحيط  التي   الأروف  با ت ف 

  وفكرية   واجتماعية  سياسية  أزمات   يعكس  عصر  لأنه  الحديث،  العصر  في  ومتميزة  بارزة  ظاهرة  تعد   الا تراب 

  لا  إذ   وواضح  مطلي  مفهوم  أنه  على  معه  التعامل  يمكن  لا  الا تراب   مصطلح  جعل  ما  ذلك  ولعل  وأ  تية،

  مختلفة   بدلالات   المصطلح  هذا  أستخدم  لذلك  والتدا  ت،  الغموض   من  الكثير  يشوبه   الأمر  حقيقة  في  يزال

  هو   من  بوضوح  التحديد   فيه   يمكننا   لا  الذي  الحد   درجة  إلى  بشدة  التمييز  إلى  يفتقر  بشكل  منها  الكثير  ظهر

 ( 2002)وفاء,.المغترب 

  أين   الدين  ورجال  النفس،  علم  ورواد   الفلسفة  علماء  بين  الإ تراب   مفهوم  تحديد   في  إ ت ف  وقع  لقد 

  إستخدام  تم  أين    اص،  واتجاه   منحى  ووفي  ومتباينة  مختلفة   مقاربات   في  المختلفة  بزاويته  منهم  واحد   كل  نأر

: المعرفة  فروع  مختلف  في  والكتاب   المفكرين  من  العديد   قبل  من  مختلفة  وجوانا   ب شكال  الإ تراب   مصطلح

 العلماء  اهتمام  تزايد   الأهمية  تلك  من  وانط قا.  الدين  وعلم  والاقتصاد   والسياسة،  والنفس،   والاجتماع،  الفلسفة

  ممث ً   1950  عام  بدايات   منذ   الإدارة   مجال  في  به  الاهتمام  أنتقل  حيث   المفهوم  بهذا  الإدارة  مجال  في  الدارسين

 & 2006(Nelson) (  ، 1959Argyris)  ،(Miller ،1967)  ،(David & Timothey،  1977)  ب عمال،

ODonohue،  ،  (Kakabads،  1986)،  (Leonord،  1984) (Katz & Kahn،  1978) (Mendoza 
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 المعقد   والصراع  ومشاكله،  بدوافعه  وعيه  وغياب   الإنسان  عق نية  لا  النفسي  التحليل  علماء  لنا  أبرز   وقد   2007

 جهود   أنصبج   حيث [1]  نفسه،  حيال  للسيطرة  فاقدا  ليس  الإنسان  فهذا  بدا له،  العميقة  والمعض ت   والمحتدم

 كالرضا  الإدارة  مجال  في  التنأيمية  المتغيرات   وبعض   الا تراب   أبعاد   بين  الع قة  مدى   عن  الكشف  على  هؤلاء

 المواينة  سلوك  الإدارية،  القيادة  التنأيمي،  الالتزام  السيطرة،  وفقدان  بالعجز  الشعور  العمل،  ضغط  العمل،  عن

 . البشرية الموارد  وٕإدارة التنأيمي السلوك متغيرات  من و يرها  التنأيمي الهيكل التنأيمية،

 مجال  في  أو  الإداري   الفكر  مجال  في  سواء  الا تراب   مجال  في  والأبحاث   الكتاب   تعدد   من  الر م  على

  ل  تراب   موحدة  مأاهر  أو  مسببة  عوامل  أو  تعريف  يوجد   لا  انه  إلا  الا تراب،  موضوع  تناولوا  الذين  النفس  علم

 . المنأمات  في العاملين لدى الوظيفي

  في   والمتخصصين  الباحثين  تعريفات     ل   من  لتناوله  يدعونا  أكاديمياً   الوظيفي  الا تراب   لمصطلح  التطرق   إن

 .المجال هذا

 وعدم والوحدة، والضياع بالعزلة الفرد  شعور هو  الوظيفي الا تراب : أن Kanungo( 1992) أكد  د لق

 الضغو    من  والمعاناة  الاجتماعية،  والمعايير  القيم  ورفض   والعدوان،  بالقلي  والإحساس  الثقة،  وفقدان  الانتماء،

 والمجتمع،   الذات   عن  بالانفصال  الشعور  إلى  يشير  الا تراب   مفهوم  فان  الاصط حية،  الناحية  ومن  النفسية،

 ونفسها  الذات  بين  أو والمجتمع، الذات  بين أو

  الاندماج،   ومستوى   والوظيفة  الفرد   بين  الع قة  ضعف  ب نه  Vandenberghe  ،(2001)  عرفه  كما

  ا تراب  كلمة إلى عدنا إذا أنه( 2004 الحمد،)أشار حين  في. مهنيا أو فكريا أو نفسيا  يكون  قد  الاندماج وهذا

  أيضا،   Estrangement  لكلمة  ترجمة  الحقيقة  في  هي  لكن  الإنجليزية  فيAlienation   لكلمة  ترجمة  أنها  نجد 

 لكلمة   اللغوي   فالمعنى  للثانية،  وا تراب   الأولى  للكلمة  إست ب   كلمة  إبقاء  الباحثين   بعض   يفضل  لذا
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Estrangement  و بالإنجليزيةEnterendung  من مشتي بالألمانية Estrange عن  بعيدا يكون   أن وتعني  

 بدلا  ال مبالاة  أو  العداء  لمشاعر  حام   المرء  يغدو  أن   تعني  الإنجليزية  في  Alienat  لكن  الاجتماعية  الحياة

 سلا   تعني  هذه  لأن  الإست ب   من  القبول  إلى  أقرب   هي  ا تراب   كلمة  أن  يبدو  وعليه   والإرتبا ،  التفاني  من

  الفرنسية  وفي  Alienato  كلمة  تحملها  التي  المشاعر  بعض   تعني  وقد   هذا  تعني  قد   الا تراب   بينما  شيء

Alienation  وهو  الإنجليزية  في  المعنى  نفس  تقريبا  تحمل  Aversion  أو  Hostelirt  الذي  إنسان  حالة  إنها 

  كلمة   إستخدمج   ولقد   أعمى،   ضوعا   لها  يخضع  ومؤسسات   رموزا  معينة   اجتماعية  ظروف  في  لنفسه   يكون 

  الآ رين   عن  والإنفصال  والنوى   والبعد   الوين  عن  النزوح  بمعنى  الزهد   شعر  في  أو  الوجداني  الشعر  في    ربة

 وترقا   والحنين  والشوق   والرجاء  الخوف  مشاعر  عن  التعبير  إلى   هذا  تعدت   وإنما  المكاني  البعد   على  تقتصر  ولم

 . الموت 

 Seeman 1959  مثل  الاجتماع  علماء  من  العديد   اهتمام   على  استحوذ   الإ تراب   موضوع  أن  ت كيده  يمكن  ما

،  Durkeheim 1959 ،  Pearlin 1963،  Johnson 1973،  . السمات   أحد   اعتباره   على  أجمعوا  وقد  

  ليعبر   اجتماعي  كارن  بصفته  الإنسان  على  الا تراب   مصطلح   Hegel  أيلي  وقد  المعاصر،   للإنسان  الأساسية

  من   الا تراب   إلى  تؤدي  التي   العوامل  أحد   العمل  Marx  اعتبر   حين   في  انفعالات،   من  له  يحدث   ما  كل  عن  به

  تيم   عن  بالشذوذ   عنه  عبر  فقد   Durkeheim  أما  وحاجاته،   الفرد   اهتمامات   بين  صراع  من  يثيره  ما    ل

 المعايير   وفقدان  المعنى،  وانعدام  القوى،  فقدان:  وهي  أبعاد   بخمسة  Seeman 1959  ووصفه  الجماعة،  ومعايير

 الذات  عن والا تراب  العزلة أو بالسلوك المتحكمة والقواعد 
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 :وهي أربع سياقات  له: تاريخيا ا تراب  لكلمة اللغوي  المعنى

  معنى   هيجل  واستنبط  والتسليم   النقل  بمعنى   الروماني  القانون   في  استخدم  حيث :  القانوني  السياق ▪

  الجدلية   بالحركة  تسميته  يمكن ما  يؤلفان عنصران والتسليم  النقل  فاعتبر   بالقانون  معرفته  من   الا تراب 

 . ل  تراب 

  وعقلية  نفسية اضطرابات  من للفرد يحدث  ما إلى  هنا ا تراب  كلمة وتشير:  الاجتماعي النفسي السياق ▪

 . حوله من مع وجفاء  ربة  من به يشعر وما

  كالانفصال   بالخطيئة  يتعلي  فيما  ال تينية  والشروح  الترجمات   في  ا تراب   كلمة  ووردت :  الديني  السياق ▪

 .االله  عن

 . الحواس  أو العقلية القوى  فقدان أو وعجز الوعي فقدان الا تراب   ويعني: السيكولوجي السياق ▪

 والاست ب،   الابتعاد،  وهو  المعنى  نفس  تقريبا  وحملج   اللغات   مختلف  في  تواجدت   قد   ا تراب   كلمة  أن  ي حظ  وما

 .الشيء عن  والانفصال

 معها  ويشعر  الفرد   منها  يعاني  نفسية  حالة  هو  الوظيفي  الا تراب   ب ن  القول  يمكن  أع ه  ورد   ما  على  وت سيسا

  التكيف   على  قادرا  يكون   لا بيئية  أو  ذاتية  عوامل  أو  لمثيرات   تعرضه  نتيجة  به  يحيط  الذي   بالواقع  الصلة  بعدم

  ما ب همية الشعور لعدم وذلك الذات  وتحقير والانطواء للعزلة الفرد ركون  إلى الانفصال هذا يؤدي بحيث  معها

 .العمل محيط دا ل أعمال من به  يقوم
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 :  الوظيفي  الاغتراب أبعاد 2.1.4

 : يلي ما في الإغتراب أبعاد أهم تتمثل

  على (  القدرة  لديه  ليسج )الت  ير  يستطيع  لا   ب نه  الفرد   شعور  إلى  يشير  ل  تراب   المعنى  وهذا:  العجز ▪

  في   الت  ير  أو  مصيره  تقرير  من   يتمكن   لا   هنا   المغترب   فالفرد   معها،  يتفاعل  التي   الاجتماعية   المواقف

  عن  بذلك  فيعجز  ومصيره  حياته  تتناول  التي  المهمة  القرارات   صنع  في  أو  الكبرى   الأحداث   مجرى 

 . ذاته تحقيي

  يشعر   كما  المستقبلية،  بالنتار   الكفاءة  من  عالية  بدرجة  التنبؤ  يستطيع  لن  الفرد   أن  ويعني:  معنى  ال  ▪

  استمرارها  مسو ات  فقدان إلى ذلك يؤدي أن ويمكن  ومعقوليتها ودلالتها معناها، فقدت  الحياة أن الفرد 

  إشباع   وعدم  له،  يتعرضوا  أن  يمكن  الذي   الإحبا   بسبا   لديهم  الشعور  هذا  مثل  وينجم  نأرهم،  في

  فيه  يعجز  الضياع،  من  نوع  عن  معنى  ال   ويعبر   والاجتماعية  والنفسية  الجسدية  المختلفة  الحاجات 

  المسئولين   تصرفات   توجه  التي  المعايير  فهم  يستطيع  لا  لأنه  معينة،  أهداف  نحو  سلوكه  توجيه  عن  الفرد 

  النأام   من  نابعة  وهي  بيئته،  من  الفرد   يستقبلها  التي  بالمد  ت   معنى  ال   الباحثين  أحد   ربط  وقد 

 (2001)مخاريل , .لها معنى وإيجاد  فهمها عليه يصعا  قد  والتي الاجتماعي

 وتوصف  المجتمع،  تصيا   التي  للحالة  دوركايم  وصف  من  المصطلح  هذا  سيمان  اشتي:  ال معيارية ▪

  المشروعة    ير  الوسارل  ب ن  الفرد   شعور  وتعني  وتوجهه،  السلوك  تنأم  التي  المعايير  بانهيار  الحالة  هذه

  الاجتماعية   والمعايير  القيم   تتفكك  عندما  تنش   الحالة  وهذه  الأهداف،  لإنجاز  إليها  بحاجة  وأنه  مطلوبة

 .وضبطه  الفردي السلوك على السيطرة في وتفشل
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 الساردة   الأهداف  عن   والانعزال  بالغربة  الفرد   شعور  إلى  يشير  ل  تراب   المعنى  وهذا:  الاجتماعية  العزلة ▪

  الاجتماعية   العزلة  وتمثل  الأمة،  أو  المجتمع  إلى  بالانتماء  الفرد   يشعر   لا   الحالة  هذه  وفي  المجتمع،  في

  حيث   بالآ رين  وع قته  الفرد   شخصية  على   طيرة  ت  يرات   له  الإنساني   السلوك  مأاهر  من  مأهرا

  وعلى   فيه  الانخرا   مواصلة  على  أو  الاجتماعية  الع قات   في  الانخرا   على  قدرته  عدم  إلى  تشير

  عدم  على  يدل  مما  الآ رين  ذوات   عن  الحالة  هذه  في  ذاته  تنفصل  حيث   ذاته  حول  تمركزه  أو  تقوقعه

  فيما  الا تراب  أو أعضارها بين الارتبا  عدم حيث  من للفرد  الاجتماعية الع قات شبكة جاذبية كفاية

 . بينهم

 : الوظيفي للاغتراب المفسرة النظريات3.1.4 

  المستوى   على   النفسي  الا تراب   من  أنواع     ة(  1974)   ”شتا  السيد ”    يحدد :  النأرية   وفي  الإ تراب   أنواع

 :  كالآتي إجمالها يمكن والتي الشخصي

  الأعلى   الأنا  ضغط  تحج   الأنا   وقوع  تعني   الهو  حرية   أن  وذلك  حريته   سلا   في  ويمثل:  الهو  ا تراب  ▪

  من   بالواقع  افتنانه  ويزداد   ناحية   من   عليه  قويا  ضغطا   تمارس  الماضي   سلطة  أن  أي  الاجتماعي  والواقع

  بطرق   ذلك  الأنا  ويحقي(  الهو  حرية  سلا )الانفصال  أو  السلا   بعملية الأنا  يقوم  م  ومن  أ رى،  ناحية

  بالإشباع   لها  والسماح  حكمه  بإصدار  وإما  الغريزية  الرغبات   زمام   على  والقبض   الهو  حرية  بسلا   إما  عدة

 . الإشباع هذا ت جيل أو

 للرغبات   بالسماح  يتعلي   فيما  حكمه  إصدار  في  حريته   بسلا   الأول  مرتبط  بعدين،  ذا  ويكون :الأنا  ا تراب  ▪

 السماح  حالة  في(  الأعلى  الأنا)  الماضي  وسلطة  بالواقع  معرفته  وسلا   ناحية   من  بالإشباع  الغريزية
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  ع قته   في  سواء  دارما   مختلف  وضع  في   الأنا  يكون    م  ومن  أ رى   ناحية  من  بالإشباع  الرغبات   لهذه

 .والانفصال الخضوع بين  ا ترابه يجتمع وهنا الأعلى بالأنا أو بالهو

 التي   الحالة  وهي  الأنا   على  السيطرة  فقدان  في  الا تراب   من  النوع  هذا  ويتمثل:  الأعلى  الأنا  ا تراب  ▪

  الجانا   هو  وهذا  الأنا،  على  الهو  زيادة   أو  الماضي،   بسلطة   الأنا   معرفة  لسلا   نتيجة  بدورها  ت تي

 والذي  الاعتماد   بمأهر   يتمثل  فإنه   ل  تراب   الإيجابي  الجانا   أما  الأعلى،  الأنا   ل  تراب   السلبي

 . الاجتماعي بالواقع  الأنا افتتان عدم  يصاحبه

  بين   الا تراب   لتجاوز  مطلقا  سبيل  لا  إذ   الإنسانية  بالذات   مت صلة  سمة  هو  النفسي  الا تراب   ب ن  فرويد   ويقرر

  الغرارز   وبين  والمطلا   الأهداف  بين  والتوافي  الغريزية  الدوافع  كل  لإشباع  مجال  لا  لأنه   الأعلى  والأنا  والهو  الأنا

 . البعض  وبعضها

  من   أنما   عن  عبارة  هي  السلوكية  المشك ت   ب ن  النأرية  هذه  أصحاب   يرى :  السلوكية  النظرية

  تجنا   في  لفاعليتها  الفرد   بها   وتحتفظ  منفردة  بمثيرات   بارتباياتها   المتعلمة  سوية  الغير  أو  الخايئة  الاستجابات 

  ويندم    ينصاع  عندما  ذاته  عن  بالا تراب   يشعر  النأرية  لهذه  وفقا  الفرد   وأن  مر وبة   ير   برات   أو  مواقف

 ذاته  مع تواصله يفقد  ذلك من وبدلا معهم، التواصل يفقد  لا حتى محدد  فكر أو رأي إلى الآ رين بين

 والمشك ت   ل ضطرابات   التصدي  عند   أنه  في   ينصا   أن  يمكن  النأرية  هذه  فحوى   :المجال  نظرية

  المرتبطة   الشخصية  هذه  و صارص   العميل  شخصية  على  مركز  بشكل  الاهتمام  تواجه  فإنها  النفسية،

  الاضطرابات   حدوث   زمن  في  للعميل  الخاص   الجناري  الحيز   صارص   على  وكذلك  له،  والمسببة  الاضطرابات 

  الحواجز   ب ن  زهران  أحمد   ويرى   المادية،  والعواري  الاحبايات   مثل  وبيئيا  شخصيا  اضطرابه  أسباب   إلى  بالإضافة

  إحجام   أو   اضبا  وهجوم  إقدام  من  يصحبها  قد   وما  والصراعات   الفرد   أهداف  تحقيي  دون   تحول  التي  النفسية
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  تتضمن    ارجية عوامل من بل فقط دا لية عوامل من  ناتجا  ليس هنا الا تراب  فإن هذا وعلى  ارف، وتقهقر

 .والعوامل التغيرات  هذه نحو والاتجاه البيئية التغيرات  سرعة

  الذات   ومفهوم   الاجتماعي  الذات   ومفهوم  المدرك  الذات   مفهوم   من  يتكون   الذات   مفهوم  إن   :الذات  نظرية

  التي   والمعتقدات   المشاعر  من  مكوناته  تنأيم  ويتم  أنفسنا  من  ندركه  ما  كل  من  يتكون   فإنه  وبالتالي  المثالي

  أن   ينبغي  وكيف  الآ رين؟  أمام  تبدو  وكيف  تكون؟  من:  نوع  من  تساؤلات   عن  إجابة  مجموعها  في  تشكل

 ؟  تنتمي من وإلى تتصرف؟

  تنأيم   عملية  بها  تحقي   التي  الطريقة  هو  المختصين  يرى   كما  الذات   مفهوم  تشكيل   في  المهم  العنصر  إن

  السلبي   الإدراك  من   ينش    النأرية   لهذه  وفقا   فالا تراب   متكاملة،  وحدة  إيار  في  المتنا رة  والمعتقدات   المشاعر

 .الواقعية وذاته المثالية لذاته الفرد  تصور بين  الكبيرة للهوة نتيجة وكذلك سليم بشكل فهمها وعدم للذات 

  في   الشباب   الا تراب   عن  نأريته  1965  كينستون   عرض :  “كينستون “  عند  الشباب  اغتراب  نظرية

  با ت ف   المجتمعات   كل  في  يحدث   الا تراب   أن  بين  حيث “   الأمريكي  المجتمع  في  الشباب   الا تراب ”    كتاب 

 الا تراب   وجود   يتحدد   ولا  تشاؤمية  معاني  تحمل  الا تراب   فنأرية   والاجتماعية،  والسياسية  الثقافية  أنمايها

 .الا تراب  معه زال العوامل هذه زالج  لو محددة، بعوامل

  بتطور   النأرية  اهتمام  هو  اريكسون   لنأرية  الأساسي  الهدف  إن:“اريكسون “  عند  الهوية  أزمة  نظرية

  يكون   عندما  حيث   الفرد   لدى  الأنا  هوية  نمو  في  حاسمة  المراهقة  فترة  إن  1968  اريكسون   ويرى   الأنا،  هوية

  والانتماء  الألفة مرحلة ويد ل هويته فتحدد  بالتوحد، إحساسا يعطيه ذلك فإن محدد، مركزيا هدفا المراهي الفرد 

 الا تراب   ظاهرة  وأن   اصة  بالا تراب،  الشعور  إلى  بالفرد   يؤدي  توحده  وعدم  للمراهي  الهوية  تحديد   عدم  لأن
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 على  الدراسات   معأم  ركزت   وقد   العصور،  كل  في  والف سفة  الباحثين  من  الكثير  بال   شغلج   التي  الأواهر  من

 .ب سبابها  الاهتمام وأهملج  الا تراب  لأاهرة التاريخية النش ة

 : الا تراب  تناولج   مدرستان يوجد  أنه( Mehra 1973) أشار وقد 

  تنش    اجتماعية  مشكلة  أنه  واعتبرت   اجتماعية،  ناحية  من  الا تراب   ظاهرة  تناولج   :الأولى  المدرسة 

 للفرد   وينأر  الليبرالي،  المجتمع  في  ولاسيما   الاجتماعي،  النأام   في  الموجود   والألم  والتفكك  للضغو   فعل  كرد 

 النأرية   وهذه  العادل،   ير  الاجتماعي   النأام  بواسطة  عليه   فرض   قد   ا ترابه  وأن  لمجتمعه،  ضحية  ب نه  المغترب 

 .اضطرابات  من يعاني وما الفرد  شخصية أ ر أ فلج 

  إليها   وينأر  نفسية  مشكلة   باعتبارها  النفسية،  الناحية   من  الأاهرة  هذه  عالجج   :الثانية  المدرسة  أما

  على   للإنسان  ينأر  الاعتقاد   وهذا  الشخصية  الأمراض   إلى  الجذرية  أسبابها  وتعزو  بطبيعتها  تطورية  أنها  على

  كميكانيزم   ويستخدم  ذاتيا  ا تيار  يعد   الفرد   فالا تراب   الأسرية،  الع قات   وأنما   المبكرة  يفولته   لخبرات   ضحية  أنه

 . النفسي الصراع ضد  دفاع

 : الوظيفي الاغتراب مع التعامل استراتيجيات 4.1.4

  ومنع   الوظيفي  الا تراب   ظاهرة  من  الحد   أجل  من  وسارل  أو  استراتيجيات   عدة  على  المنأمات   تعتمد 

  سلبيا   تؤ ر  و يمة  عواقا   إلى  يؤدي  فذلك  عاما   كان  إذا  المهني   الا تراب   لأن  العمالي،  الوسط  دا ل  إنتشارها 

 الوسارل  بكل  المنأمات   جميع  تسعى  لذا   الأفراد،  من  مجموعة  باعتبارها  المنأمة  على  بل  فقط  الأفراد   على  ليس

  هذه   بعض   وسنذكر  منها،  التخفيف   الأقل  فعلى  الأاهرة  هذه  على  للقضاء  يكن  لم  إن  جهدها   مستخدمة

 . ي تي فيما الاستراتيجيات 
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 القاعدة   هو  العمل  مجلس  أن((  Jimes outtl  أوتول  جيمس“  يرى :   والنقابات   العمال  مجلس  مساهمة ▪

  الفعالة   الممارسة  على  وتشجيعهم  العمال،  قضايا  تفهم   في  دورهم  أداء  في  الص حيات   تملك  التي  العمالية

  هي   العمالية  المجالس  أن  إلى  يخلص   وبذلك   الصعوبات،  كانج   مهما  الوسارل  بكل  المنت   العمل  واستمرار

 . ل  تراب  الأساسي الع ج

 الإنتاج،   هذا  يذها   أين  الإنتاجية،  العمليات   رؤية  لهم  يتسنى  حتى:  للعمال  الم رمة  والوسارل  الأروف  توفير ▪

 . المؤسسة وحا  المعنوية الروح وارتفاع العمل عن بالرضا يشعرون  بذلك فالعمال

  التنأيم   وإبعاد   تكوينه  في  العمال  مساهمة  على  يدل  جيد   تنأيم  إح ل  إن:  القرارات   اتخاذ   في  المشاركة ▪

  قبل   من  ال مبالاة  روح  وظهور  الإنتاج  كساد   إلى  الأحيان   الا   في  يؤدي  الذي  والتسلط  البيروقرايي

 تقلل  المنأمة  دا ل  الأفراد   مشاركة  أن (  Seeman et Neal)  ونيل  سيمان  دراسة   تكشف   حيث   العمال،

   ير   بالأعضاء   بالمقارنة  القوة   بفقد   شعورا  أقل  المنأمة   في  المشاركين   فالأعضاء  القوة،  بفقد   الشعور

 . المشاركين

  في   الصناعية  المؤسسات   إلى  العمال  وبعث   لآ ر،  حين  من  تكوينية  فترات   د ول  إن:  المهني  التكوين ▪

 العمالية  المؤسسات   تسيير  من  العمال  واستفادة  التكنولوجي  التكيف  على  يساعد   الكبرى،  الصناعية  الدول

 شعورا  الأقل  الجامعي  المؤهل  ذوي   بين  جوهري   فرق   هناك  أن  الدراسات   بعض   نتار   قدمج   فقد   المحلية،

 .المتوسط المؤهل ذوي  من المهني بالا تراب 

  من   والتخفيف  الجو  وتكييف   وتحسين  للراحة  فترات   توفير  من  العامل  بيئة  تحسين  إن:  العمل  بيئة  تحسين ▪

  من   العمل  بيئة  في  التغييرات   بعض   إحداث   أن   كما  المهني،  الا تراب   إزالة  ش نه  من   السيئة   الأروف  حدة

 .العمل بيئة  من يمل لا  العامل يجعل لآ ر،  حين
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  حل   على  ومساعدتهم  الأسرية  المشاكل  حل  أجل  من   للعمال  القروض   بعض   تقديم   إن :  المالية  المساعدات  ▪

 على  يدل  وهذا  المشرفين  واهتمام  الإدارة  بثقة  يتمتع  ب نه  للعامل  الاعتبار  لإعادة  وهذا  المشاكل  مختلف

 .العمل جو تحسين

 من   والمؤسسة  العامل  مصالح  لخدمة  المبذولة  القدرات   رفع  على  زيادة  ذلك  أن   حيث   المبادرة  روح  توفير ▪

 . والتنأيمي الإنتاجي بالالتزام العامل ويستفيد  الوينية التنمية في الإسهام ش نه

 :التالية النقا  وتتضمن: العامل ع قات   تقوية ▪

  من   والتي  والاجتماعية  النفسية  للبحوث   وحدة  إنشاء    ل  من  وذلك  :بالمؤسسة  العامل  علاقة  تقوية(أ

  المتغيرات   هذه  ودراسة  بها،  الخاصة  المصادر  على   والوقوف  العاملين  مشك ت   دراسة  أهدافها  بين

 عوامل  تقوية  على  والعمل  العاملين  لمشك ت   والع جية  الوقارية  الحلول  وضع   على  يساعد   أن  يمكن 

 .لديهم والإرضاء الرضا

  الرريس   بين   الع قة  تكون   أن   منها  اعتبارات   عدة    ل  من   ذلك  ويتم  وعمله،  العامل  بين   الانسجام    لي

  قوي   وتمثيل  حضور  للعمال  يكون   وأن  والدفء  الود   قوامها  يكون   وأن  المتبادل  الاحترام  على  قارمة  والمرؤوس

 .للعمل انتمارهم وبقوى  بدواتهم  يشعرون  حتى والنقابة الإدارة مجلس في

  التعاون   هما  رريسيين  اعتبارين  على  بزم ره  العامل  ع قة  وتعتمد   ،بزملائه  العامل  علاقة  تقوية(ب 

    ل   من  إلا  ذلك  يتم  ولن  الإنتاجية   المؤسسة  دا ل  الاجتماعية  الحياة  إ راء  عن   فض   والمنافسة

 . والمسابقات  والحف ت  بالرح ت  بالقيام وإ رارها الأنشطة تعددية

  وميولاته   ويتوافي  قدراته   يناسا   الذي  العمل  ا تار  إذا  إلا  المهنة  العامل  يتقبل  لن:  لمهنته  العامل  تقبل ▪

 .عمله عن بالرضا بشعوره يؤدي  ما وهذا الشخصية سماته وكذلك واستعداداته
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 : شرطة عمان السلطانية بقيادة محافظة جنوب الشرقية المبحث الخامس:  1.5

 : نبذة عامة  1.1.5

 وفر  مجتمعي  بنأام  المجتمعات   حددت   وقد   والاستقرار،  والس م  الأمن  لتحقيي  يسعى  مجتمع  كل

  في   الأمن  على  الحفاظ  عن  مسؤولال  بالجيش  يعرف  مبسط  بنأام  الهيكل  هذا  تعزيز  تم.  القدم  منذ   الاستقرار

  السلطات  ودعم الأسواق حماية مثل ،بسيطة بدارية شريية بوظارف  القيام الجيش اعتاد . انيالعمّ  المجتمع

  الحكومة   قبل  من  المعينين  الأشخاص   من  مجموعة  ولاية  لكل  توجيهات،  أي  تلقي   دون .  الأحكام  تنفيذ   في

 وأحزمة   تقليدية  أسلحة  لديهم  كان  لكن  معين،  زي   أو  تدريا   لديهم  يكن  لم  .الأوامر  وتنفيذ   الأمن  على  للحفاظ

 في  العقيد   ساعد   الذي  العقيد   نارا   يليه  العسكري،  العقيد   هو  النأام  هذا  في  مستوى   أعلى  وكان  ذ يرة،

  .القوات  مجموعة توجيه

  وساق   قدم   على  السلطنة  في   الشرية  عمل  تطور  ،  م  1970  عام  في  المباركة  النهضة  عصر  بدأ  عندما

 : عن يعبر مصطلح. اليوم عليه  هو ما النهاية في وأصبح ، الأ رى  القطاعات  مع

  وستكون   ، (  السلطانية  عمان  شرية)  عليكم  نطلي  أن   قررنا.  الشرية  قوة  علم.  اليوم  وعلمكم  علمنا  نرفع  بينماي

 .ي اليوم من ابتداءً  الاسم بهذا معروفين

 .االله رحمه . عيد س بن قابوس السلطان الج لة صاحا  حضرة -

 ومراحل  و طوات   للشرية  الأعلى  القارد   لبصيرة  نتيجة  الآن  عليه  هي  ما  إلى  السلطانية  عمان  شرية  تطورت 

 .إليها أوكلج   التي والمهام العصر متطلبات  لتلبية وتنأيمها هيكلها تقدم لقد . وضعها التي التطوير
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 : قيادات شرطة المحافظات الجغرافية 2.1.5

 : المحافأات  من مجموعة إلى 2011/  114 رقم  السلطاني للمرسوم وفقاً  -   إدارياً  عمان سلطنة تنقسم

 مسقط  محافأة •

 ظفار  محافأة •

 مسندم  محافأة •

 البريمي  محافأة •

 الدا لية  محافأة •

 الباينة  شمال محافأة •

 الباينة  جنوب  محافأة •

 الشرتية  جنوب  محافأة •

 الشرتية  شمال محافأة •

 الأاهرة  محافأة •

 الوسطى  محافأة •

 المحافأات   شرية  تيادات )  باستحداث   السلطانية  عمان   شرية  هيكل  تعديل  التقسيم  ذلك  بموازاة   جرى   وقد 

 - :  التالي النحو على لتكون (  الجغرافية

 مسقط  محافأة شرية تيادة •

 ظفار  محافأة شرية تيادة •
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 مسندم  محافأة شرية تيادة •

 البريمي  محافأة شرية تيادة •

 الدا لية محافأة شرية تيادة •

 الباينة  شمال محافأة شرية تيادة •

 الباينة  جنوب  محافأة شرية تيادة •

 الشرتية شمال محافأة شرية تيادة •

 الشرتية جنوب  محافأة شرية تيادة •

 الأاهرة  محافأة شرية تيادة •

 الوسطى محافأة شرية تيادة •

  محافأات   لكافة  شريية  تغطيةل  النقا   من  يتبعها  ما   مع  تشكل  التي   المراكز  من  عدد   شرية  تيادة  كل  ويتبع

 الجمارك,    المرور,    الجنارية  والتحقيقات   كالتحريات   العامة  للإدارات   وأقسام  إدارات   وتضم  ،  عمان   سلطنة

 .عمان  سلطنة محافأات  كافة في الإدارات  هذه  دمات  تتوافر وهكذا إلخ... 

 التخصصية  الشرية تيادات 

 الشرية لعلوم قابوس السلطان أكاديمية •

 السواحل  فر شرية تيادة •

 والغاز النفط منشآت  أمن شرية تيادة •

 الخاصة  المهام شرية تيادة •
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 : التأهيل والتدريب 3.1.5

  أو   الأداء،  حيث   من   سواء  ،  المباركة  النهضة  عصر  في  عديدة  إنجازات   السلطانية  عمان   شرية  حققج 

  الشرية   ومباني  منشآت   حيث   من  أو  والت هيل،  والتدريا،  البشري،  العنصر   حيث   من  أو   النوعية،  أو   الكمية،

 . السلطنة أنحاء جميع في الخدمات  وتقديم والس مة الأمن. المألة  نشر إلى تهدف التي

  الذين   الرجال  ياقات   بين  تجمع  حيث   الإنجازات،  هذه  أهم  من  الشرية  لعلوم  قابوس  السلطان   أكاديمية   وتعد 

 شرية   إلى  ل نضمام  مدربة  كوادر  بإعداد   الأكاديمية  تقوم.  والخبرة  البحث   من  و روة  الب د   أمن  يحرسون 

 العلمي،   الت هيل  يتضمن  كما.  العملي  التدريا   على  الأكاديمية  هدف  يقتصر  لا.  ميدانياً   السلطانية  عمان

 والعلم   العمل  بين  ع قة  تتطلا   وفعالية  بكفاءة  واجباته   أداء  على  الشرية  ضابط   قدرة  أن  أساس  على

 . والمعرفة

  ومنحهم   كفاءتهم  وزيادة  لت هيلهم  السلطانية  عمان  شرية  لضبا   آ ر  تدريا   مرفي  هو  الضبا   معهد 

  تولي   أو  الحالية  بمناصبهم   بالوفاء  لهم  يسمح  مما  الوظيفي،  الأداء  لمعايير  وفقًا  الوظيفية  والمهارات   المعرفة

 . مستقبلية وأدوار وظارف

 المتقدمة  المتخصصة  الفنية  المسارل  على  للتدريا   السلطنة  إلى  ضبايها  السلطانية  عمان  شرية  ترسل  كما

 . فيها الخبرة على  العثور يمكن  لا والتي السلطنة في تتوفر  لا التي

 الدورات التدريبية المنعقدة للضباط في المحافظات الجغرافية:  4.1.5

تقوم داررة الموارد البشرية بشكل مستمر على تقديم التدريبات التي تتناسا مع البرام  التدريبية التي  

م الوظيفية المنوية  ام بالمه ا تسهم في عملية تطوير مهارات الضبا  وتنمية قدراتهم ومقدرتهم العملية للقي
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بحيث  بهم. لذلك تعمل الداررة دارماً على إبرام البرام  التدريبية التي تكون مواكبة لمتطلبات العالم المعاصرة  

لتطور التكنولوجي والعولمة التي قد ايالج بكل نواحي الحياة، بحيث أصبح من المستحيل    مواكبةأن تكون  

 إجراء الأعمال بشكلها التقليدي وأصبح كل شي من   ل أجهزة الحواسيا المتطورة رقمياً. 

 الموارد البشرية لتمكين الضبا : أدارة ومن هذه البرام  التدريبية التي تبرمها 

 إدارة الأزمات. .1

 ادارة مراكز العمليات. .2

 اللغة الإنجليزية. .3

 آلية عمل نقا  التفتيش.  .4

 مهارات واستراتيجيات التفاوض. .5

 ومحاضر الاجتماعات. اعداد المراس ت  .6

 الهندسة الاجتماعية.  .7

 مهارات القيادة واساسيات التخطيط.  .8

 الأساليا الحديثة في إدارة الموارد البشرية. .9

 تنمية المهارات والادارية والاشرافية.  .10

 ادارة مراكز الشرية. .11
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ضباط   5.1.5 عن  عامة  الشرقية  معلومات  جنوب  بقيادة  السلطانية  عمان  مجريات  شرطة  لغايات 

 الرسالة:

  150  السلطانية بقيادة جنوب الشرتية  بلغ مجموع عدد افراد مجتمع الدراسة من ضبا  شرية عُمان  

دراسة   عينة  تحديد  وتم  جمع    50ضابط،  لغايات  التحليل    الاستبيانات ضابطاً  البرنام   عبر  وتحليلها 

، بحيث أن هذه النسبة تتجاوز الحد الأدنى المسموح علمياً لعينة الدراسة والتي هي   SPSSالإحصاري  

15  .% 

تم مخايبة ومراسلة داررة الموارد البشرية وأ ذ موافقتها الخطية على إبرام هذه الدراسة في الحدود المكانية، 

  الاستبيان شرتية، والحدود الزمانية التي سيتم فيها توزيع  ال  تيادة شرية عمان السلطانية بمحافأة جنوب 

.2022لعام  مارس 22- 16الزمنية ما بين   الفترةوجمع المعلومات من الضبا  في 
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 الدراسات السابقة  .2

من وجهة نأر العديد من الخبراء، يعد التدريا الإلكتروني من العناوين الهامة للغاية و صوصاً باحثي   

نحو   توجهها  ذات صلة من حيث عمي  الأ رى  المجالات  من  العديد  إلى  بالإضافة  البشرية،  الموارد  إدارة 

م لعدد  الملخصات  من  العديد  الباحث  يذكر  الفصل  هذا  في  الإلكتروني.  التي  التدريا  السابقة  الدراسات  ن 

الوظيفي بالإضافة    والا تراب تطرقج لمتغيرات هذا البحث بالترتيا؛ استراتيجيات التدريا، والتدريا الإلكتروني  

 إلى المواضيع المتعلقة بهما وأسئلة البحث التي قدمها الباحث وأكثرها صلة بمتغيرات البحث. 

ذات صلة بمتغيرات هذه الدراسة الحالية، والتي من    الدراسات السابقةيتناول هذا الفصل بالإضافة إلى عرض  

  لها استنير الطريي بتحديد مساق سير الرسالة ووضع المنهجية المناسبة لطبيعة هذه الدراسة وتحديد أداتها. 

العربية والدراسات الأجنبية ذات صلة بمتغيرات   الدراسات  إلى محورين رريسيين وهما  الفصل  تم تقسيم هذا 

الوظيفي(. يتم  تام هذا الفصل بالتعقيا على    والا تراب تراتيجيات التدريا، التدريا الإلكتروني،  الدراسة )اس

الدراسات السابقة المذكورة في المتن، أوجه الاتفاق والا ت ف بينهما، ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات 

اسات السابقة وفقاً للترتيا الزمني من الأقدم إلى الأحدث  السابقة الذكر، وملخص هذا الفصل. تم ترتيا الدر 

 .الدراسة على حسا متغيرات 
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 الدراسات العربية  2.1

 الدراسات السابقة حول إستراتيجية التدريب.   1.2.1

 ( بعنوان: 2015دراسة أنس سلطان )  1.1.2.1

الأثر الوسيط لرأس المال البشري:  "أثر تطبيق إستراتيجية التدريب في تحقيق الأداء المتميز: دراسة 

 دراسة ميدانية في المستشفيات الخاصة الأردنية في عمّان." )المملكة الأردنية الهاشمية( 

  رأس   في  والاستثمار   التدريا   إستراتيجية  تنفيذ   ت  ير  تحديد   هو   إجراء هذه الدراسة  الرريسي من   الهدف

  الخاصة   المستشفيات   في(  العمال  رضا  وزيادة  الخدمات  تعزيز)  الأداء  في  التميز  على  البشري   المال

بناء نتار  الدراسة من    وتم  عمّان،  في   اصة  أردنية  مستشفيات   عشرة  على  اشتملج عينة الدراسة .الأردنية

على استبيان  توزيع  وموظفة  (200)  الدراسة  عينة    ل   الأقسام  ورؤساء  مدراء  جميع  شاملة  موظف 

  إلى   الدراسة  دعج   .التخصصات وهم فئة الدراسة  مختلف  من  الأردنية  الخاصة  المستشفيات   في  العاملين

  الخاصة   المستشفيات   في  وتيمته  البشري   المال  رأس    قافة  وترسيخ  التدريا   منهجيات استراتيجية   تحسين

 المشاركة   وأهمية  التدريا   بقيمة  الموظفين  جميع  تعريف  إلى  تهدف  تدريبية  دورات   تنأيم  وم ءمة.  الأردنية

 . في رأس المال البشري من أجل تحقيي الميزة التنافسية والاستثمارالتدريبية  الدورات  في

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

  الأردنية  المستشفيات  في المتميز للأداء التدريا  استراتيجية تنفيذ   في إحصارية  دلالة ذات  فروق  وجود  .1

 الخاصة.

  الخدمات   تحسين)  المتميز  الأداء  على  التدريبية  العملية  مراحل  تطبيي  في  إحصارية   دلالة  ذي  أ ر  وجود  .2

 (.العمال وزيادة رضا
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  تعزيز )  المتميز  الأداء  على  إحصارية  دلالة  ذو  ت  ير  له  التدريبية  البرام   تنوع  أن  عن  كشفج   كما .3

  قدرة   تعزيز  أجل  من  .الأردنية  الخاصة  المستشفيات   في(  العمل  عن  الموظفين  رضا  زيادة  ،  الخدمات 

 الخدمات.   تقديم  على المستشفيات  هذه

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

  تدريا   احتياجات   تقييم  في  دقة  الأكثر  التخطيط  مجال  في  المطلوب   النجاح  مستوى   على  الحصول .1

  على   تؤ ر  التي  العناصر   أولويات   وتحديد   والفعالة،  الحاسمة  المفاهيم  بعض   على   والتركيز   الموظفين،

 . الموظفين فعالية

على التجارب العالمية للدول المتقدمة بشكل عام والدول العربية بشكل  اص بهدف  الاي عضرورة   .2

 منم تجاربها التطبيقية في استراتيجيات التدريا.  الاستفادة

تحفيز وتشجيع جميع العاملين لحضور الدورات التدريبية المنعقدة لتوعية الموظفين وإشعارهم ب هميتها   .3

بالإضافة إلى متابعتهم عن كثا وتقييم أدارهم بشكل دوري بهدف التطوير والتحسين من جودة مخرجات  

 العمل.  

تعزيز  قافة رأس المال البشري وإبراز دوره الفعال بهدف تطوير الخدمات المقدمة وذلك يحدث من  .4

أجل   من  الفعالة  التدريبية  البرام   مخرجات   الاستمرار  ل  وتحسين  وتطور  الشريفة  المنافسة  في 

 العمل. 
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 ( بعنوان: 2015دراسة نور الهدى محجوبي وآخرون )  2.1.2.1

دراسة ميدانية للمؤسسة الوطنية  –"أثر استراتيجية التدريب على أداء العاملين في المؤسسات البترولية  

 لخدمات الآبار." )الجزائر( 

الهدف العام من الدراسة هو معرفة مدى فعالية تطبيي استراتيجية التدريا في المساهمة بتحسين أداء 

الآبار   لخدمات  الوينية  المؤسسة  وبالتحديد  الجزارر،  في  البترولية  المؤسسات  في  العاملين  الموظفين 

النأري    باعتبارها الإيار  الأول؛  الدراسة،  هذه  في  محورين  الباحثون  اعتمد  الميدانية.  الدراسة  محل 

للتدريا. اعمد أسلوب المقاب ت الشخصية    الفعليةلإستراتيجية التدريا والثاني؛ دراسة حالة الإستراتيجية  

 . 2015- 2008مع إداريين قسم الموارد البشرية، ودراسة التقارير السنوية التي تصدرها المؤسسة من عام  

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

 والمشاريع تماشياً مع أهدافها المستقبلية.   الاستثمارات يتم وضع استراتيجية التدريا بالتوافي مع  .1

التدريبية بدقة حيث أنها تولي الأمر اهتماماً كبيراً    احتياجاتهاالمؤسسة لديها القدرة الكافية على تحديد   .2

 .  موظفيهامن   ل المراتبة والمقارنة لأداء 

آليات حديثة   .3 اقتنارها على  البشرية بسبا  تواجه مشاكل في تحديد احتياجاتها لمواردها  المؤسسة لا 

 أنشطة جديدة.   انط قومتطورة  صوصاً عند 

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

وأهداف المؤسسة التي لا تقع فقط على    الاستثمارات وضع استراتيجيات تدريبية بالتوافي مع المشاريع و   .1

 عاتي المؤسسة الأم بل وعلى الشركات التي تعمل في ظلها. 
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تيجيات التدريا بناءً على العراقيل والعواقا التي قد تواجهها المؤسسة الوينية لخدمة ا تصميم استر  .2

 الآبار، بمعنى من يكون في حقل الميدان الفعلي.  

ضرورة أ ذ آراء العاملين في المؤسسة الأم والمؤسسة الوينية لخدمات الآبار عبر ملئ الاستبيانات  .3

 الموزعة بهدف معرفة التوجه الصحيح لرسم سياسات الخطة التدريبية الإستراتيجية المستقبلية. 

 بعنوان:  (2016)دراسة ضرار عبدالحميد العتيبي   3.1.2.1

 الراجحي." )المملكة العربية السعودية( "أثر إستراتيجيات التدريب على أداء الموظفين بمصرف  

تمج هذه الدراسة بهدف معرفة مدى تطبيي إستراتيجيات تدريا واضحة وملمة وفعالة لبنك الراجحي  

في مدينة أبها السعودية وعن مدى ت  ر الموظفين بها في تطبيقها على وظارفهم دا ل البنك. تم ا تيار  

 ( موظف. 200عينة عشوارية مكونة من )

 وكان من أهم نتائج الدراسة: 

ومدى ت  ر الموظفين بها    2016تحقي وجود ع قة إيجابية بين استراتيجية التدريا الموضوعة لعام   .1

 بمؤشر إيجابي.  

 بناء الاستراتيجية التدريبية على أسس تكنولوجية وعلمية واضحة الأهداف والأبعاد.   .2

مقارنة مخرجات العمل بين فترتي ما قبل وجود استراتيجية تدريبية واضحة المعالم والأسس وما بين   .3

 معدل دوران الموظفين.  انخفاض وجودها وتفعيلها وإد الها إلى حيز التنفيذ، حيث كانج أهمها 

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:
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ضرورة تبني إستراتيجيات تدريا واضحة تبثي من إستراتيجية البنك العامة تعزيزها بالدعم الكافي من   .1

 أعضاء مجلس إدارة البنك.قبل 

التنوع في البرام  التدريبية ويرق تنفيذها للموظفين المشاركين في البرنام  التدريبي من   ل إتباع   .2

 أساليا مختلفة و ير روتينية للتدريا.  

ب داء الموظفين والبنك، يجا متابعة أحدث التطورات التكنولوجية عند تطبيي   الارتقاءمن أجل  .3

 البرام  التدريبية. 

 ( بعنوان:2019دراسة عطا الله محمد الشرعة )  4.1.2.1

"استراتيجية التدريب وأثرها على أداء العاملين في الشركات المساهمة العامة الصناعية الأردنية." 

 )المملكة الأردنية الهاشمية( 

من   الشركات  لتتمكن  تدريا  استراتيجية  وجود  اهتماماً على ضرورة  الدراسة  هذه  قدرة  أولج   وض 

تنافسية تضاهي الشركات التي تعمل في نفس مجال العمل والتي أيضاً لها دور في رسم الطريي الفعال 

الشركة في   الضروريات عمل  لذلك من  استثمار يويل الأجل  تعتبر  المرجوة لأنها  أهدافها  تحقيي  نحو 

إنت إلى زيادة  بالإضافة  لديها  العاملين  بتطوير وتنمية مهارات  النات  عن تحسين  المساهمة  الفعلي  اجهم 

( شركة أردنية مساهمة عامة مسجلة فس سوق عمّان  81ادارهم الوظيفي. مجتمع الدراسة كان مكون من ) 

شركة يوجد لديها استراتيجيات وظيفية لمواردها البشرية وتخطيط   (40المالي، واشتملج عينة الدراسة على )

عج على مدراء الأقسام )الموارد البشرية، التسويي، الإدارة،  ( وز 240استراتيجي. تم جمع استبيانات بعدد )

 المالية، البحث والتطوير(.

 وكان من أهم نتائج الدراسة:
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تهتم الشركات المساهمة الصناعية الأردنية العامة بوجود استراتيجية تدريا واضحة تتعلي بكافة أنشطة   .1

 الشركة العملية التدريبية برؤية استراتيجية. 

أساليا التدريا الأ رى لم يكن لها حضور قوي في استراتيجيات التدريا، بل كانج تركز على أسلوب   .2

 المحاضرات عند انعقاد الدورات التدريبية وعلى أسلوب التدوير الوظيفي. 

وجود ع قة ارتبا  إيجابية لتطبيي المراحل التدريبية العملية من منأرو استراتيجي للشركات الأردنية  .3

 الصناعية المساهمة العامة بين مستوى أداء العاملين فيها. 

لا تعتمد الشركات الصناعية الأردنية المساهمة العامة بالتطور التكنولوجي وتطبيقه على استراتيجيات   .4

 التدريا بل كان التركيز على الأساليا التقليدية في إبرام التدريبات للعاملين في هذه الشركات.  

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

استراتيجيات التدريا الواضحة المنبثقة من استراتيجية    بتبنيالدعم من الإدارة العليا لجميع الأقسام   .1

 الشركة العامة.

 التنويع في أساليا التدريا المتبعة وإدراج التكنولوجيا لتطبيي هذه البرام  التدريبية.   .2

التي   .3 المعوقات  تفادي  المنافسة والمحاولة من  الشركات  في استراتيجيات    واجهتهم التعلم من تجارب 

 التدريا التي اتبعوها. 

للتدريبات   .4 حضورهم  بعد  ب دارهم  ومقارنتها  للتدريبات  ا ضاعهم  قبل  العاملين  أداء  مستوى  تياس 

 المتخصصة بكل قسم حسا احتياجاته واستراتيجية التدريا الموضوعة.
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 الإلكتروني. الدراسات السابقة حول التدريب   2.2.1

 ( بعنوان: 2015دراسة ناهض العطار ) 2.12.1.

 "معوقات تطبيق التدريب الإلكتروني أثناء الخدمة بمدارس وكالة الغوث وسبل التغلب عليها." )غزة( 

تهدف الدراسة إلى التعرف على العواري التي تحول دون تطبيي التدريا الإلكتروني في مدارس وكالة  

الغوث في قطاع  زة والخروج بطرق التغلا عليها، تم استخدام المنه  الوصفي التحليلي لم رمته لطبيعة  

ت: المعوقات التعليمية، مجالا  7( فقرة مكونة من  47الدراسة، وحددت أداة الدراسة باستبيان مكون من )

المعوقات المالية، المعوقات الإدارية، المعوقات الثقافية، المعوقات البشرية، المعوقات التقنية، المعوقات 

( من ك  الجنسين لدى جميع مديرات ومديري مدراس  245المادية. وزعج على مجتمع الدراسة عددهم )

 وكالة الغوث.  

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

  أ ناء   الإلكتروني  التدريا   تنفيذ   دون   تحول  التي  العواري  لوسارل  الإجمالية  النسبة  أن  النتار   أظهرت   .1

  وبالترتيا  ٪(.68)   نسبي  وزن   مع  مرتفعة،  اعتبرت    زة  محافأات   في  وكالة الغوث   مدارس   في  الخدمة

 ، العواري (التحتية البنية) المادية العواري: التالية المتوسطات  الحسابات  للمحاور السبعة تنت  التنازلي،

 .الإدارية العواري الفنية التعليمية، العواري العواري الثقافية، العواري البشرية، العواري المالية،

  الإلكتروني   التدريا   تطبيي  معوقات   درجة  في  إحصارية   دلالة  ذات   فروق   وجود   عدم  النتار   أظهرت  .2

  هناك   كانج   ولكن  ،(  0.05)  مستوى   عند   المختلفة  المجالات   في  الجنس  أساس  على  الخدمة  أ ناء
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 المجال  في  الذكور  لصالح:  الجنس  أساس  على  والسادس  الأول  المجالين  في  إحصارية  دلالة  ذات  فروق 

 .السادس كان لصالح الإناث  والمجال الأول

 دلالة  ذات  فروق   النتار   أظهرت (  البشرية  والمعوقات   التقنية  المعوقات)  والثالث   الثاني  المجالين  في  فقط .3

  الخدمة   سنوات   أساس  على  الخدمة  أ ناء  الإلكتروني  التدريا   تطبيي  معوقات   توافر  درجة  في  إحصارية

  15  من  أكثر  ،  سنة   15إلى    10  سنوات، من  10سنوات إلى أقل من    5من    ،  سنوات   5  من  أقل)

 .سنوات   5  من أقل فئة لصالح( سنة

  أ ناء   الإلكتروني  التدريا   تنفيذ   معوقات   درجة  في  إحصارية  دلالة  ذات   فروق   وجود   عدم  النتار   أظهرت  .4

(  الإدارية  المعوقات )  الأول  المجال  في  جوهرية فروق   هناك  ولكن  ،  العلمية  الدرجة  أساس  على  الخدمة

 .أعلى وما  الماجستير درجة لصالح

  أ ناء   الإلكتروني  التدريا   حواجز  توفر  درجة  في   إحصارية   دلالة  ذات   ا ت فات   عن  النتار    كشفج  .5

  لصالح (  المادية/    التحتية  البنية   معوقات )  فقط  الخامس  المجال  في  الخدمة  سنوات   على  اعتمادًا  الخدمة

 .التربويين  والمهنيين المعلمين

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

  التي   والأولوية   الأهمية  وإعطاره   التعليم   لإدارة  الإستراتيجية   الخطة   من  كجزء  الإلكتروني  التدريا   اعتماد  .1

 . التكنولوجي التقدم متطلبات  لتلبية يستحقها

  جميع   في  الإلكتروني  التدريا   تنفيذ   لتسهيل  التحتية  البنية  وبناء  والتنسيي   التخطيط   على  التركيز  زيادة .2

 للتدريا   التعليمي  المحتوى   لاستخدام   التربويين  للموظفين  مناسبة   بيئة   وتوفير(  المنشآت )  المدارس 

 . الإلكتروني
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 .سليمة مالية استراتيجية وفي الإلكتروني التعلم عملية وتحسين  لتطوير المالية الموارد زيادة .3

  قدراتهم   وبناء  كفاءتهم  لتحسين  التدريبية   الدورات   في  للمشاركة  العالمية  المراكز  في  للمدربين  فرص   توفير .4

 . المتدربين على جيد  بشكل   يؤ ر مما المحلية البيئة إلى العالمية الخبرات  ونقل

 تواجه  التي  التحديات   لمواجهة  الفني  الدعم  في  العاملين  قبل  من  الاهتمام  من  مزيد   إلى  حاجة  هناك .5

 .الطويل المدى على التدريا  عملية استمرارية ولضمان التدريا  عملية

  أساسية،   حاسوبية   قدرات   لديهم  أن  من  والت كد   المتدرب   أداء  لتحسين   الجهد   من  المزيد   بذل  يجا  .6

 . التدريا  أ ر تتبع أجل من ، والشبكات  الكمبيوتر وتطبيقات  الإنجليزية اللغة إلى بالإضافة

 ( بعنوان: (2017دراسة سماح زكريا محمد   2.12.2.

مفتوح."  "متطلبات تفعيل منظومة التدريب الإلكتروني لتنمية أعضاء هيئة التدريس بالجامعات، تصور 

 )المملكة العربية السعودية( 

نفذت هذه الدراسة في إيار نأري عبر اعتماد المنه  الوصفي لوصف ظاهرة التدريا الإلكتروني وتحليل  

وتفسير أسسه، لغاية توضيح أبعاد التدريا الإلكتروني التطبيقية وأ ذها إلى حيز التنفيذ والإستفادة منها في  

الدراس أشارت  أن  كما  الجامعة.  تواجهها  التي  والفجوات  المشك ت  في  حل  الموظفين  تدريا  إلى ضرورة  ة 

بالكفاءة المهنية من أجل إمكانية أداء المهام المناية ب سلوب عصري ومحاضر   الارتقاءالجامعات من أجل  

 لذللك يعد التدريا الإلكتروني من أكثر النأم قدرة على تنفيذ هذا الهدف.  

 وكان من أهم نتائج الدراسة:
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قدم   .3
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والأن 

ظمة 

المج

 بعة.   

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

من أساسيات تطبيي التدريا الإلكتروني تهيئة ووجود بنية تحتية مناسبة من أجل تطبيي التدريا من  .1

الإيار النأري إلى حيز التنفيذ بالإضافة إلى وجود نأام يراقا سير التدريا وآ اره وتحديد إذ كانج 

 إيجابية أو سلبية والعمل على حل الآ ار السبية وتطوير الآ ار الإيجابية. 

إيفاد كادر من الموارد البشرية والمدربين إلى جامعات الدول المتطورة والتعلم من تجربتهم الواقعية من   .2

 تطبيي التدريا الإلكتروني والتدرب عليه من أجل نقل الخبرة إلى الجامعات في الدول العربية.

مشاركة قصص النجاح من    ل تجربة تنفيذ التدريا الإلكتروني وأ ره الإيجابي على مخرجات لدى   .3

في تنفيذه على أرض الواقع   الاعتبارالجامعة لكي تستفيد منه الجامعات الأ رى وت  ذ الأمر بعين  

 في الجامعات الأ رى.

 

 ( بعنوان: 2019جمال علي الدهشان ) دراسة  2.12.3.

 "التدريب الإلكتروني مدخلًا لتطوير منظومة التدريب في مصر." )جمهورية مصر العربية( 
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تناول الباحث جانا إظهار أهمية التدريا الإلكتروني وإبراز تفوقه على التدريا التقليدي، نأراً لما يتميز  

التدريا   عن  الإلكتروني  التدريا  المؤسسات   التقليديبه  تواجهها  كانج  التي  والفجوات  العقبات  حل  في 

لفج   إلى  بالإضافة  التقليدي  التدريا  لضرورة تطوير فهموم    الانتباهوالمنأمات والشركات من   ل تطبيي 

 ومبدأ التدريا الإلكتروني ب سلوب معاصر.

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

إظهار أهمية والحاجة الملحة إلى المسارعة في تطبيي التدريا الإلكتروني بالإضافة إلى المبررات   .1

لتطبيقه واعتماده في جميع المؤسسات والدوارر الحكومية في جمهورية مصر العربية ومساهمته في  

 حل المشك ت التي تواجهها والعمل على الحد من ظهورها. 

التي تميزه عن التدريا     صارصهالتعريف بالتدريا الإلكتروني من   ل عرض مفهومه بشكل علمي،   .2

 التقليدي، الفوارد التي تنت  من تطبيقه وشرح آليات تفعيله التقنية بشكل واقعي.

المناسا   .3 التطبيقي  النموذج  واقتراح  الإلكتروني  التدريا  أنواع    والدوارر المؤسسات    لمتطلبات عرض 

 الحكومية.

 

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

والمؤسسات الحكومية    الدواررضرورة التوجه إلى تطبيي التدريا الإلكتروني وتفعيل نأامه في كافة   .1

 والعامة لمواكبة التطور العصري الذي يشهده العالم حالياً بسبا تطبيي جميع الدول المتطورة له.  
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ضرورة استبدال يرق التدريا التقليدية وأ ذ التدريا الإلكتروني إلى حيّز التنفيذ نأراً لتعاظم دور   .2

السريع    الانتشار تكنولوجيا المعلومات واستغ ل الثروة المعلوماتية وانتشار وسارل الاتصالات الحديثة  

 لشبكة الانترنج.  

الحاجة الملحة من توفير وتدريا كادر بشري مؤهل من أجل تدريا الموظفين وتجهيزهم بهدف إدراج   .3

 مفهوم التدريا الإلكتروني وتجهيز المعدات والبرام  والقاعات من أجل اكسابهم المتطلبات ال زمة. 

 الدراسات السابقة حول التدريب التقليدي.  3.2.1

 ( بعنوان:  2020دراسة ديما خزام )  12.3.1.

"أثر التدريب في أداء العاملين: دراسة حالة قسم الدعاية الطبية في شركة يونيفارما للصناعات الدوائية."  

 )سوريا( 

الأهمية    باعتبار المنش ة    ل رتقاءالتدريا وسيلة  اية  العاملين في  الأفراد  هذه   انبثقج وتحسين مستوى 

ت  ير التدريا على الفرد وكيفية تطويره لأداء المهمات المنا  بها. تم توزيع ) (  180الدراسة لتحديد وبيان 

التدريا   العاملين لأهمية  إدراك  مدى  معرفة  بهدف  المعلومات  وجمع  الدراسة  لهذه  ك داة  استبيان مخصص 

مة المضافة المرادة من التدريبات الوظيفية. تم  الوظيفي وإذا كانج التدريبات التي تلقوها قد أضافج إليهم القي

 اعتماد المنه  الوصفي لغايات التحليل الإحصاري. 

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

الحصول على نتار  إيجابية من العاملين في الشركة بشعورهم الحقيقي ب ن أدارهم الوظيفي تحسن مما   .1

 .  الوظيفيعزز بدوره الرضا 
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البرام  التدريبية التي تلقوها العاملين في الشركة زادت ولارهم للشركة بسبا وضوح الرؤية والغاية من   .2

 وجودهم لتطبيي المهام الوظيفية.  

شعور العاملين الحاليين ب نهم على مقدرة من تدريا وتعليم العاملين الجدد للمهام الوظيفية في الحاضر   .3

 والمستقبل. 

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

معالجة   .1 لغاية  التدريبي  البرنام   من ضروريات  اصبح  التدريا  واحتياجات  أهداف  تحديد  في  الدقة 

 الفجوات المطلوب معالجتها.

اتباع اسلوب التدريا الوجاهي وعن يريي وجود محاضر وشاشة عرض من أجل شرح وتقديم البرنام    .2

 التدريبي وأحياناً المدم .  

اللذين سيقومون بعملية   .3 الموظفين  تعيين  يقوم  الشركة،  دا ل  المعنية  الوحدات الإدارية  بالتعاون مع 

 التدريا وفقاً للأهداف المرجوة منه.

 

 

 

 

 

 الوظيفي.  الاغترابالدراسات السابقة حول  4.2.1 

 ( بعنوان: 2017دراسة محمود عودة سعيد ) 12.4.1.
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"الاغتراب الوظيفي وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في وزارة الأوقاف والشئون الدينية." 

 )غزة( 

الوظيفي ومستوى سلوك المواينة التنأيمية.    الا تراب هدف الباحث إلى تحديد يبيعة الع قة بين مستوى  

بالإضافة إلى معرفة فروق المتوسطات لإجابات عينة الدراسة وهم موظفي وزارة الأوقاف والشئون الدينية في  

( قابل للتحليل الإحصاري والحصول 277( تم ا تيارهم عشوارياً وكان فقط )297محافأة  زة والتي بلغ عددهم )

 راسة. على نتار  لهذه الد 

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

%  50الوظيفي لدى موظفي وزارة الأوقاف والشئون الدينية بنسبة أقل من    الا تراب كانج نسبة مستوى   .1

 ويعني ذلك بدرجة موافقة قليلة. 

%  81كانج نسبة مستوى سلوك المواينة التنأيمية لدى موظفي وزارة الأوقاف والشئون الدينية بنسبة    .2

 ويدل ذلك درجة موافقة كبيرة. 

الوظيفي وسلوك المواينة  الا تراب بين  α≥5.0هنالك ع قة عكسية ذات دلالة إحصارية عند مستوى  .3

 التنأيمية.  

 

 

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:
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مبينة على أساس    إنسانيةالإيجابية بين الموظفين، والعمل على بناء ع قات    الاتجاهات يجا تعزيز   .1

 الاحترام المتبادل وتقبل الآ ر. 

ب نفسهم عبر تحفيز وتعزيز   .2 اعطاء أولوية لتمكين الموظفين ومنحهم ص حيات أكبر وتعزيز  قتهم 

 والعزلة.  والا تراب القيم السلوكية والأ  تية للحد من تنامي الشعور بالإحبا  

 ( بعنوان: 2020دراسة الاء سعيد ) 12.4.2.

الموارد البشرية والأداء الوظيفي: دراسة    ممارساتالوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين    الاغتراب"دور  

 تطبيقية عن الجامعات الحكومية والخاصة المصرية." )جمهورية مصر العربية( 

وتحسين مستوى أداء الموظفين العاملين في الجامعات المصرية   ل رتقاءحددت الباحثة هدف هذه الدراسة  

الحكومية والخاصة. وذلك من   ل تطوير إدارة الموارد البشرية وممارساتها والعمل على الحد من الشعور 

الوظيفي لديهم. اعتمدت اسلوب الاستكشاف التحليلي ومن  م تقييم مدى إدراك الموظفين العاملين    بالا تراب 

الوظيفي والأداء الوظيفي وبالتالي    بالا تراب من مدراء وموظفين للممارسات الفعلية للموارد البشرية وع قته  

الوظيفي. ولتحقيي هذا   الا تراب التحليل المباشر والغير مباشر لأبعاد الأداء الوظيفي وت  يره بأ ل وجود  

والحكومية   الخاصة  الجامعات  موظفي  على  وزعج  استبانة  بتوزيع  الباحثة  قامج  عددها    والتي الهدف  كان 

 .SPSS( وتم تحليل البيانات المحصول عليها من   ل برنام  التحليل الإحصاري 342)

 

 وكان من أهم نتائج الدراسة:
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ينته  مجتمع الدراسة من الجامعات الحكومية والخاصة أسلوب ممارسة بدرجة متواضعة من وظارف   .1

 إدارة الموارد البشرية.

 الوظيفي.   بالا تراب الموظفين العاملين في مجتمع الدراسة يعانون بدرجة فوق المتوسط من الشعور   .2

والخاصة المصرية، کما أنه يوجد ت  ير    الحكوميةتوسط مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالجامعات   .3

ظل   فيمباشر و ير مباشر لأبعاد الممارسات الفعلية لإدارة الموارد البشرية على أبعاد الأداء الوظيفي  

الت  ير المباشر عن  ير المباشر وذلک على   أبعاد الا تراب الوظيفي، إلا أنه من الم حظ تفوق 

 .مستوى کل من نتار  کل من المتغيرات الوسيطة والمتغير التابع

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

الوظيفي والألم    الالتزام الوظيفي كوسيط للع قة بين    الا تراب ضرورة  وض مجال مدى ت  ير دور   .1

 التنأيمي للدراسات المستقبلية. 

المحاولة لتغطية أكبر عدد ومجالات من المؤسسات الحكومية والخاصة لقياس ودراسة أ ر استراتيجيات  .2

إدارة الموارد البشرية وانعكاسه على سلوك الموظفين العاملين ونتار  العمل من   ل الدعم المدرك  

 للمنأمة. 

تحفيز وتشجيع الباحثين على إ راء مكتبة الأبحاث العربية و اصة المصرية على وجود أبحاث تبحث   .3

 الوظيفي.  الا تراب بتنامي وجود  التنبؤفي دور جودة الحياة العملية على 
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 الدراسات الأجنبية   2.2

 الدراسات السابقة حول إستراتيجية التدريب.  1.2.2

 ( بعنوان: 2020دراسة أوربانكوفا وآخرون )  2.2.1.1

Effective Training Evaluation: The Role of Factors Influencing the Evaluation 

of Effectiveness of Employee Training and Development. (Czech Republic) 

ركز الباحثون على أهمية وجود استراتيجية تدريا واضحة ومحددة الأسس لكي يكون للشركة مورد بشري 

هذان الشريان فإن الشركة قادرة على  وض منافسة    وبوجود كفوء وفعال في القيام بالمهمات اليومية للعمل.  

شريفة بينها وبين الشركات المنافسة، ليس ذلك فحسا، بل أيضاً التميز التنافسي على الآ رون. تم استخدام  

 ( شركة في جمهورية التشيك. 207الاستبيان ك داة لهذه الدراسة وتوزيعها على )

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

إن لم تكن هنالك برام  لتقييم البرام  التدريبية المنفذة في الشركة، فإذاً لا يعتبر ب ن هنالك استثمار   .1

 في الموارد البشرية لديها. 

التدريا يعتبر من أهم الموردات التي ينت  منها التميز والتفوق عن باقي الشركات التي تعمل في نفس   .2

 الميدان.

في أ لا الأحيان إن تياس مخرجات التدريا يعد من الأمور الصعبة، لذلك لا بد من وجود عنصر   .3

 أساسي لقياس فاعلية التدريا.
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 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

، يجا تدريا المدراء على التدريا عن بعد وكيفية إدارة الفريي والأفراد  19- في ظل جارحة كوفيد  .1

على تبني أو ت سيس    19-العاملين به أيضاً. هنالك شح في الدراسات التي أجريج   ل جارحة كوفيد 

 د مس لة مستقبلية.  رؤية مستقبلية لاستراتيجيات التدريا و صوصاً ب ن التكنولوجيا والإنترنج لم تعد مجر 

الشركة وبما يتناسا مع الموظفين أيضاً، ومن أفضل    احتياجات ضرورة توافي البرام  التدريبية مع   .2

الطرق وابسطها لتحديد التكاليف المالية هي عبر تحديد النشا  التدريبي مع الإنفاق الزمني للتدريا  

   ل الفترة التدريبية.  

  يمكن   ولا  التدريا   فعالية  تقييم  ومنهجية  ب هداف  دراية  على  المشاركين  جميع  يكون   أن  الضروري   من .3

  الشركة   إدارة  تحدد   أن  التدريا، ويجا   وتخطيط  التدريا   احتياجات   تحديد   عن   نفسه  التقييم  فعالية  فصل

  الفعلي   التنفيذ   قبل  حتى  المتغيرات   هذه  ومراتبة  التدريا،  فوارد   تقييم    لها  من  سيتم  التي  المتغيرات 

 للتدريا.

 ( بعنوان: 2021دراسة سامويل ناننا )  2.2.1.2

Effects of Training on Employee Performance: A Case Study on Airtel 

Networks Limited, Abuja. (Nigeria) 

هذه الدراسة حيز تنفيذي تطبيقي على عينة عشوارية من موظفين شركة الاتصالات النيجيرية    اتخذت 

بهدف دراسة آ ار التدريا على أداء الموظفين لديها. ا تبار ما إذ كانج البرام  التدريبية المختارة    -آريتل

له أ ر إيجابي على أداء الموظفين. تم استخدام الاستبيان ك داة    تقديمه واستراتيجيتها وتصميمها وأسلوب  

 (. 145لتنفيذ الدراسة بعينة عشوارية )
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 وكان من أهم نتائج الدراسة:

 استراتيجية التدريا الموضوعة وتصميمه وآليته، له أ ر على أداء الموظفين إلى حد كبير.   .1

 يريقة عرض وتقديم التدريا لها ع قة إيجابية على تلقي الموظفين لمد  ت التدريا المرجو تحقيقها.  .2

إذا لنم تقم الشركة بتصميم وتطوير استراتيجيات تدريا معاصرة وباستخدام يرق متطورة، ينت  عن   .3

 ذلك ت  ير سلبي منها إهدار الموارد للشركة والت  ير السلبي على أداء موظفيها.  

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

المجال   .1 من  متسع  توفير  والمشرفين  البشرية  الموارد  مسؤولين  على  موظفيهم    ل ستماعيجا  إلى 

 لاكتساب ومدا  تهم فيما يتعلي احتياجاتهم التدريبية بشكل عادل بما يتوافي مع احتياجاتهم الفعلية  

 مهارات جديدة وتطوير المكتسبة سابقاً. 

يتوجا على أصحاب الشركات الاي ع على البرام  والاستراتيجيات التدريبية المتبعة في الشركة وذلك   .2

 بهدف ضمان تصميم التدريبات الفعالة.

تفعيل وتطوير استراتيجيات التدريا بشكل دوري والتعلم من تجارب الشركات الأ رى وبالأ ص الراردة  .3

 في هذا المجال. 

يجا توسيع نطاق عمل استراتيجيات التدريا لتشمل أكبر عدد من مختلف مجالات العمل ولا تكون   .4

 فقط لمجال واحد.
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 السابقة حول التدريب الإلكتروني. الدراسات  2.2.2

 ( بعنوان: 2021دراسة جيانكوس وآخرون ) 2.2.2.1

Systematic Literature Review of E-Learning Capabilities to Enhance 

Organizational Learning. (Norway) 

أراد الباحثون تعزيز دور التدريا الإلكتروني ودوره الفعال الذي يتخذه من   ل عكس تجربة التعليم   

الإلكتروني وبيان آ اره الإيجابي وبالتالي يتم بلورة أهمية التدريا الإلكتروني للشركات وبيان نجاح التجربة إذ 

موظف من مختلف حقول العمل حيث  (  200يبقج على الشركات أيضاً. عينة الدراسة كانج تشمل على )

 أنها كانج مزي  من قطاع تكنولوجيا المعلومات، الأعمال والشركات، القطاع الصحي، والقطاعات العامة.   

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

بسبا عدم   .1 والمعقدة  الصعبة  تعد من  الإلكتروني  التدريا  تطبيي  الشركات في  تتبناها  التي  الطرق 

 اكتشافها بشكل كاف وواضح ومفهوم.

للتعلم  .2 التدريا الإلكتروني يوفر فرصاً  القطاعات على أن  الدراسة من مختلف  اتفقج اجابات عينة 

 بطرق أكثر تميزاً مقارنةً مع التدريا التقليدي إذا تم تصميمه بالشكل الصحيح.

تقنيات الدريا الإلكتروني )التدريا عن بعد( يوفر موسوعة تعليمية وتدريبية واسعة النطاق لا تعرف   .3

إيجاباً    سبالأداء الوظيفي بما ينعك  الارتقاءحدود زمانية أو مكانية ويسهل سير العمل، بل يؤدي إلى  

 على الشركة بشكل عام. 
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 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

تنفيذي ضيي   .1 ي  ذ إيار  التدريا الإلكتروني والمبدأ ما زال  لقدرات  ما زال هنالك استخدام محدود 

 المدى. 

من   ل توفير المعلومات   والمبادئضرورة وصف منه  تدريا إلكتروني واضح المعالم والأسس   .2

 المفصلة حول التقنيات والمواد والاستراتيجيات التدريبية للشركات.  

الأبحاث المستقبلية يجا أن تركز على جمع أنواع وأنما  مختلفة ومتنوعة من البيانات من مصادر   .3

 عديدة ومختلفة. 

 ( بعنوان:  2021دراسة سانتوس وآخرون ) 2.2.2.2

A New Approach to Online Training for the Fuzzy ARTMAP Artificial Neural 

Network. (Brazil) 

اجتهد الباحثون في هذا البحث للفج النأر ب ن التطور التكنولوجي الذي يشهده العالم وتدفي المعلومات  

الهارل المتوفر على شبكة الإنترنج يحث وبشدة على ضرورة وجود نماذج تعلم وتدريا عن بعد. من   ل 

والتي اصبحج متاحة في جميع مجالات المعرفة وع ذلك    Fuzzy ARTMAPالاستفادة من الشبكة العصبية  

التطبيقي لمثل هذه الأمور قليلة جداً. هذا البحث هو عبارة عن بحث تجريبي بعيداً عن أدوات  فإن الحيز 

 استبيانات والم حأة والمقاب ت الشخصية.  ملئالدراسات الأ رى من 
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 وكان من أهم نتائج الدراسة:

 والا نتان الأ ريات للتصنيف. إجراء    ة تجارب؛ واحدة للتنبؤ  .1

استخدام قواعد البيانات المعيارية ومقارنة النتار  والتي كانج قدرة النموذج المقترح على اكتساب المعرفة   .2

 من عينات البيانات المستقرة والفعالة. 

بعد عوضاً عن   .3 للتدريا عن  العصبية وتقديم يرقة جديدة  الشبكة  الدراسة في تطوير  ساهمج هذه 

 التطبيقات المنتشرة في الوقج الحالي.

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

تدريبات عن بعد جديدة وتجربتها   .1 المعلومات بطرح منهاج  تكنولوجيا  المبتكرين من  يقع على عاتي 

 وتطويرها لمواكبة تطورات العصر والاستفادة من الثروة التكنولوجية ومن  روة المعلومات. 

ا تيار الطرق الأكثر صلة  و إمكانية إجراء التنبؤات والتصنيفات لأي تدريا ولأي قطاع من القطاعات   .2

 لضمان المعرفة الدارمة والمتجددة.  

كلما زادت الأبحاث في المجال التطبيقي للتدريا عن بعد، يتم تحقيي تحسينات واسداد فجوات في   .3

 البرام  التدريبية.  
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 التقليدي.الدراسات السابقة حول التدريب  3.2.2

 بعنوان:   (2016)دراسة اياز وآخرون   2.2.3.1 

Impact of Training and Development of Employees on Employee 

Performance through Job Satisfaction: A Study of Telecom Sector of 

Pakistan. (Pakistan). 

إلى أهمية التدريا لتطوير اداء الموظف من   ل متغير الرضا الوظيفي   الإشارةتطرقج هذه الدراسة   

أن التدريا والتطوير تعد من أهم المرتكزات المؤدية إلى الرضا الوظيفي للموظفين باعتبار هذان    وباعتبار 

( استبياناً على موظفين شركة  115العنصرين من العناصر الحاسمة المؤ رة على أداء الموظفين. تم توزيع )

( استبيان صحيح قابل للتحايا  105الاتصالات في أبوتآباد من مدراء تنفيذيين ومدراء وتم فقط الحصول على ) 

 الإحصاري.  

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

يوجد هنالك أ ر إيجابي وع قة إيجابية بين التدريا والتطوير والرضا الوظيفي لأداء الموظفين في   .1

 الشركة.  

ارتفاع   .2 إلى  احتياجاتهم  مع  يتناسا  بما  وم رم  متناسي  بشكل  للموظفين  والتطوير  التدريا  سيؤدي 

مستوى الرضا الوظيفي وبالتالي سوف ينعكس إيجاباً على أداء الموظفين والقيام ب عمالهم بمستوى  

 عالي من الأداء وأ ذ واجباتهم في العمل بقدر أكبر من المسؤولية.

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:
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من الممكن الاستفادة من الدراسة الحالية وتطبيقها على قطاعات أ رى مثل القطاع التعليمي، والصحي،   .1

 و السياحة.  

يجا دارماً على الشركات العاملة في جميع القطاعات على زيادة وتحسين مستويات الأداء والمهارات   .2

من   ل   تحقيقه  يمكن  الأمر  وهذا  والمهارات،  المعرفة  فجوة  تقليص  على  والعمل  موظفيها،  لدى 

 الباحثين لإبراز أهمية وفوارد التدريا والتطوير.

ما زال هنالك افتقار إلى وجود مكتبة  نية تغطي هذا المجال من الدراسات من قبل الباحثين، لذلك  .3

 يجا العمل على تشجيع الباحثين للخوض في مثل هذه المجالات والبحث بها. 

 ( بعنوان: 2021دراسة كوروبو وآخرون ) 2.2.3.2

The Impact of Training on Employee Performance in a Selected Apparel 

Sector Organization in Srki Lanka. (Sri Lanka) 

للتحقيي في حقيقة   الدراسة  لها، هدفج هذه  البشري  المورد  يعتمد على  من منطلي أن نجاح أي شركة 

وواقعية ت  ير التدريا على تحسين مستوى أداء الموظفين على المستوى التشغيلي في قطاع صناعة الم بس  

سري نكا، بحيث أن التدريا يعتبر من أهم مرتكزات اكتساب القوة للموارد البشرية وبالتالي تكتسا تطور    يف

( استبانة على عينة عشوارية من موظفي مشغلي الآلات على  60المعرفة وتنمية المهارات لديهم. تم توزيع ) 

 مصنع لصنع الألبسة. 

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

 .0.0817وجود ع قة قوية إيجابية بين التدريا والأداء بمعامل ارتبط   .1
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 يجابي كبير لمحتوى التدريا والعوامل التشغيلية على أداء الموظف بتحليل الانحدار.ا وجود ت  ير  .2

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

 التطوير المستمر لمحتوى التدريا وتحديد متطلبات التدريا مع المدة الزمنية المحددة المناسبة.  .1

للباحثين بدراسة جوانا أ رى وت  يرها على الأداء للقطاعات الأ رى، وتحديد العوامل  .2 يوجد مجال 

 المؤ رة على أداء الموظفين التي لم يتم بحثها بعد.

 الوظيفي.  الاغترابالدراسات السابقة حول   4.2.2

 ( بعنوان:  2021أوفوروم ) دراسة تامونوميبي و  2.2.4.1

The Mitigating Effect of Employee Engagement on Work Alienation: A 

Literature Review. (Nigeria). 

الوظيفي    ل  تراب الغرض الرريسي من هذا البحث هو تقديم مراجعة مفاهيمية للأير النأرية المعروفة   

دراستهم   تناولتها  التي  الأدبية  للنصوص  المناقشات  أن  من  الر م  وعلى  تجمعهما.  التي  والع قة  والمشاركة 

ناقشج مرتكزات الرضا الوظيفي بشكل أساسي من عدة جوانا منها السلبية والإيجابية بالإضافة إلى مشاكل  

العمل. تم تطبيي نأرية التقرير المصير لهذه    العمل وفي نفس اللحأة شعور المعاملين بالبهجة والسعادة في

الدراسة لإيجاد المسار الصحيح والمساعدة في تفعيل دور الموظف   ل اشراكه في مجريات العمل بعيداً عن  

 صيغة الأمر والعمل الروتيني. 

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

 الوظيفي.   بالا تراب على درجة من الوعي بالشعور    يكونواالموظفين التي تمج دراستهم لهذه الدراسة لم   .1
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الوظيفي للمنش ة بالتحديد وأ ناء تيامهم ب عمالهم الوظيفية    بالانخرا  أيضاً لم يكن الموظفين شاعرين   .2

 اليومية.  

 الحماس تجاه ت دية عملهم هو يعتبر بمثابة الهدف في التحفيز والسعي للقيام بعملهم.  .3

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

 الوظيفي. بالا تراب التركيز على رفاهية العمل بين الموظفين هو أكثر بكثير من مجرد الشعور  .1

واستراتيجيات من    سياسات المستويات العالية من تفعيل دور مشاركة الموظفين عند وضع أو رسم   .2

 بالعمل ورفع مستوى أداء الشركة. الارتقاءش نها 

ي  ذ   .3 التزام    الا تراب عندما  مدى  على  سلباً  يعكس  فهذا  العمل،  من  العام  الجو  في  الوظيفي حيز 

الموظفين في أداء عملهم، لذلك يوصي الباحثان ضرورة ايجاد السبل والأدوات التي تقلل منم ظهور  

 الوظيفي.     الا تراب 

 ( بعنوان: 2021دراسة فاندرستوكين وكانيلز ) 2.2.4.2

Predictors of Work Alienation: Differences Between Hierarchical Levels. 

(Netherlands). 

الوظيفي    بالا تراب مي له ع قة ارتبا  بالشعور  ي نأ تهدفج الدراسة إلى تحليل إذ كان للتسلسل الهرمي ال

عن العمل، من مشرفون ومرؤوسون، وإذا كانج الع قة  اضعة للإشراف في التفاعل الث  ي ما بين الاستق ل  

الذاتي، رأس المال النفسي والترتيا الهرمي. ومن أجل ذلك الهدف تم تطوير فرضيات هذه الدراسة من نموذج 
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صالحة لغاية تحليلها   استبيانه(  294) المتطلبات الوظيفية للموارد. تم اعتماد اداة الاستبيان وتم الحصول على

 والحصول على النتار . 

 وكان من أهم نتائج الدراسة:

 الاستق لية في العمل لديها دوراً مؤ راً في حال عدم وجوده يؤدي إلى النفور من رؤساء العمل.   .1

 انخفاض رأس المال النفسي عن المرؤوسين ذو رأس مال نفسي عالي.  .2

بالشعور   .3 النفسي    بالا تراب وجود ع قة سلبية  المال  العمل عن مستوى رأس  الوظيفي لدى رؤساء 

 لديهم.

 وقد أوصت الدراسة بما يلي:

الوظيفي بين الموظفين عواقا واسعة النطاق منها ما قد يؤ ر على رفاهيتهم وعلى    الا تراب ينت  عن   .1

 أدارهم الوظيفي بشكل عام. 

وجدير للقيام من    ل هتمامالوظيفي مفهوم واسع وشامل لذلك يعتبر مجال مثير    الا تراب   مصطلح .2

 المزيد من الأبحاث المستقبلية من جوانا ونواحي مختلفة.

على الر م من وجود حدود للدراسة لكن ساهمج هذه الدراسة ولو بشكل بسيط في إلقاء الضوء على  .3

الوظيفي وع قته ما بين الاستق لية ورأس المال النفسي من   ل وجود الهرم الوظيفي الذي    الا تراب 

 ي  ر على هذه الع قات التي تربطهما ببعض. 
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 التعقيب عليها  3.2

د من الدراسات السابقة في بيئات مختلفة عن بعضها، البعض عربي  يالباحث باستعراض فيما سبي العد قام  

( م. وقد تناولج الدراسات السابقة عناوين ذات 2021- 2015والآ ر أجنبي، وذلك من   ل الفترة الزمنية )

  والا تراب صلة مع متغيرات هذه الدراسة الحالية بالترتيا )التدريا، استراتيجيات التدريا، التدريا الإلكتروني،  

الوظيفي( من عدة زوايا متعددة ومختلفة إضافة إلى ذلك أجري البعض منها في مؤسسات حكومية و اصة 

والجامعات والمدارس، وقد ارت ى الباحث التعقيا على هذه الدراسات السابقة بشيء من التفصيل، وبذلك تم  

 اسة الحالية. التوصل إلى صيا ة الفجوة البحثية للدر 

كان هناك تنوع في الدراسات السابقة العربية والأجنبية، وجميعها تناول  من حيث موضوع الدراسة:   .1

متغيرات الدراسة الحالية من زوايا مختلفة ومتعددة، إلا أن هذه الدراسات سابقة الذكر لم تقم بتناول 

 متغيرات هذه الدراسة مجتمعة، وهذا الأمر ما يميز هذه الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.  

منهجاً علمياً مبني على    باعتبارهالوصفي التحليلي،    تم اعتماد أسلوب المنه من حيث نهج الدراسة:   .2

 أساس وصف الحالة وصفاً دتيقاً والتعبير عنها كمياً وكيفياً. 

من   ل الاي ع على الدراسات السابقة، جميعها اعتمدت أسلوب الاستبانة  من حيث أداة الدراسة:   .3

و  تامونوميبي  دراسة  إلا  والبيانات،  المعلومات  لجمع  رريسية  )ك داة  على  2021أوفوروم  استندت   )

 نصوص أدبية سابقة وتم اعتماد نأرية تقرير المصير.  
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 ما يميز الدراسة الحالية عن باقي الدراسات  4.2

 والا تراب تتميز هذه الدراسة عن الدراسات السابي ذكرها، ب نها تناولج المتغيرين التدريا الإلكتروني 

ب نها فريدة من   الوظيفي كمتغيرات مجتمعة تربطهم ع قة المؤ ر والمت  ر به، وما يميز هذه الدراسة أيضاً 

وهنا تبرز أهمية هذه الدراسة   نوعها بحيث أنها  صج ضبا  شرية عُمان الشرتية لمحافأة الجنوب بالتحديد 

الشرتية على وجه  اص   جنوب   هذه أنه لا يوجد دراسة سابقة تخص عينة الدراسة وهم ضبا  شرية محافأة

ودراسة مدى ت  رهم بالتدريا الإلكتروني على شعورهم بالإ تراب الوظيفي بالإضافة إلى يبيعة عملهم التي لا  

 . تتطلا الإحتكاك مع العنصر البشري بشكل مباشر ودارم

أيضاً ميّزت هذه الدراسة عن الدراسات السابقة حيث جاءت متغيرات الدراسة كمتغيرات مترابطة، فالدراسات 

السابقة جاءت بمتغيرات منفردة، كما أيضاً تتميز ب نها من أحدث الدراسات باللغة العربية التي تنفرد في مثل 

 هذا المجال بهذه المتغيرات. 

ويجا الذكر ب ن هذه الدراسة تتميّز على أنها ستقدم نتار  وتوصيات بحثية من الممكن أن تستند عليها دراسات  

  بالا تراب وأبحاث مستقبلية تبحث في نفس المجل نأراً لشح الدراسات التي تتناول التدريا الإلكتروني مرتبطاً  

 سلطنة عُمان بحيث أنها تناولج مؤسسة تعد من أهم مؤسسات الدولة.  لالوظيفي معاً، و صوصاً 

 الفجوة البحثية:   5.2

بين الدراسات السابقة    والا ت فبعد التعقيا على الدراسات السابقة، يمكننا تلخيص أوجه التشابه  

والدراسة الحالية وذاك من   ل الع قة بينهما وصولًا إلى ما ركزت عليه الدراسة الحالية: وذلك بما يسمى 

 الفجوة البحثية والتي يمكن صيا تها من   ل الجدول التالي: 
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 ( 1.5.2جدول )

 جدول يوضح الفجوة البحثية للدراسة 

 م الجهة الدراسات السابقة الفجوة البحثية  الدراسة الحالية 

استهدفج الدراسة الحالية ضبا   
شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة  

 جنوب الشرتية.

لم يتم الحصول على دراسة سابقة  
 الا ترابقامج بتناول موضوع 

الوظيفي وع قته بالتدريا الإلكتروني 
 على وجه الخصوص والتحديد.  

ولا يوجد دراسة عربية بحثج عنوان  
الدراسة مطبقة على عينة الدراسة 

شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة  
 جنوب الشرتية.

تنوعج الحدود المكانية للدراسات 
السابقة، منها في الدول العربية  
 الشقيقة ومنها في الدول الأجنبية.

تم تطبيي الدراسات السابقة في عدة   -
جهات منها الحكومية ومنها الخاصة  
)جامعات، مدارس، بنوك، وزارات، 
 شركات  اصة، جهات حكومية(.

الحد المكاني 
 1 والمؤسساتي

تطرقج الدراسة الحالية إلى التدريا 
الإلكتروني بشعور الضبا   

الوظيفي من   ل وجهة  بالا تراب
  شرية عمان نأرهم الخاصة في

السلطانية بقيادة محافأة جنوب 
 الشرتية.

لم ت  ذ أي من الدراسات السابقة 
وجهة نأر ضبا  أو أي مؤسسة أمن  

 عام. 

طبي الدراسة السابقة على ضبا  لم ت
شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة  

 جنوب الشرتية.
 2 الحد البشري 

الحد الزمني للدراسة الحالية، سيتم 
- 2021إجراءها ما بين عامي 

2022 . 

لم تقم الدراسات السابقة  صوصاً 
العربية بدراسة متغيرات الدراسة  

 . 2021- 2015مجتمعة   ل الفترة 

متفاوت الحد الزمني للدراسات السابقة 
ومختلف حسا يبيعة كل دراسة على  
حد سواء، بحيث أن جميعها اجريج 

 . 2021-2015ما بين 

 3 الحد الزمني

تتحدث هذه الدراسة الحالية عن  
التدريا الإلكتروني وع قته  

الوظيفي والتركيز على  بالا تراب
الع قة بينهما، بحيث أن التدريا 

لم تركز الدراسات السابقة السابي 
ذكرها في هذا المتن على التدريا 

 بالا ترابالإلكتروني وع قته 
 الوظيفي.

الدراسات السابقة قامج بالتحدث عن  
التدريا التقليدي, التدريا الإلكتروني 
 و الا تراب الوظيفي على حدة.  

متغيرات  
 الدراسة 

4 
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 إلى الدراسات السابقة.  بالاستنادجرد بواسطة الباحث  المصدر:

من   ل الجدول الذي استعرض سابقاً يمكننا القول ب نه الدراسات السابقة توصلج إلى مجموعة من  

التغلا على   البحثية التي ستثري فصول هذه الدراسة الحالية إلى عدة توصيات تسهم في    الا تراب النتار  

الوظيفي النات  عن التدريا الإلكتروني وبالتالي يمكننا القول ب ن هذه النتار  والتوصيات تعتبر إضافة منهجية  

 واضحة للدراسة الحالية.  

 

 

 

 

 

 

 

 

الإلكتروني متغير مستقل والمتغير 
 الوظيفي هو المتغير التابع. الا تراب
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 منهجية البحث :   الثالث الفصل 

 والإجراءات   المنهجية 

 
 الميدانية  الدراسة إجراءات 3.1

وإجراء  الدراسةةةة أداة  تصةةةميم الميدانية، ويشةةةمل ذلك الدراسةةةة إجراء منهجية علي المبحث  هذا يشةةةتمل

 البحث، وأسةةةةةاليا  وعينة لمجتمع وصةةةةةفاً  وتقديم صةةةةة حيتها، من للت كد  الأداة  لهذه والصةةةةةدق الثبات  ا تبار

 :التالي علي النحو الدراسة وذلك فروض  كا تبار البيانات  تحليل بموجبها والتي الإحصارية المعالجة

  :منهجية الدراسة  1.3.1

من   جملة الباحث  يتبعه منه  ولكل الدراسةةةةةةةةةةة، موضةةةةةةةةةةوع با ت ف العلمي البحث  مناه  تختلف

  .موضوع الدراسة المشكلة لدراسة الدارس يتبعها التي الطريقة به فهو يقصد  المنه  تنوع الخصارص، مهما

 البحث والذى يعرف موضةوع ي رم الذى الوصةفي المنه  اسةتخدم مشةكلتها  أو الدراسةة تسةاؤلات  لطبيعة ونأرا

 وتوصةةيف  صةةارصةةها وأبعادها تحديد    ل من الأاهرة وتفسةةير وتحليل دراسةةة على يقوم المنه  الذى:ب نه

 معالم علي علي التعرف يقتصةةةةةةةر لا فهو لها، متكامل علمي وصةةةةةةةف إلي بينهما بهدف الوصةةةةةةةول الع قة

 دقيي وصةةةةف إلي وتفسةةةةيرها والتوصةةةةل وتياسةةةةها البيانات  تحليل كذلك يشةةةةتمل وإنما وتحديد أسةةةةبابا الأاهرة

  .كنتارجها للأاهرة

 الدراسة  وعينة مجتمع وصف 2.3.1
 

 الدراسة  مجتمع )أ(
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 جنوب   محافأة  بقيادة  السةةةةةلطانية  عُمان شةةةةةرية  ضةةةةةبا  الدراسةةةةةة من عدد من مجتمع سةةةةةوف يتكون  

  عُمان  شةةةةةرية  ضةةةةةبا  لدى  الوظيفي  الا تراب  في  الالكتروني التدريا   اسةةةةةتراتيجية  تطبيي أ ر  الشةةةةةرتية لقياس

 ضابط 150والبالغ عددهم الشرتية  جنوب  محافأة بقيادة السلطانية

 وخصائصها الدراسة عينة )ب(

 البيانات  على الحصةول بغرض  وذلك ضةابط    250وهي   مجتمع من على عينة الباحث  سةوف يعتمد 

 (أ(الفقرة  في موضح هو ما حسا  ا تيارها بعناية وتم المطلوبة

 الدراسة : أداة 3.3.1

من   بتطويرها الباحث  قام والتي الدراسةةةةة بفروض  المتعمقة البيانات  لجمع ك داة  الاسةةةةتبانة اسةةةةتخدمج 

 تياس رأى أفراد  بهدف وذلك الدراسةةةة بموضةةةوع والمرتبطة السةةةابقة الدراسةةةات  من العديد  علي   ل الاي ع

 لدى  الوظيفي  الا تراب  في  الالكتروني التدريا   اسةتراتيجية  تطبيي أ ر (الدراسةة  موضةوع حول المبحو ة العينة

 :قسمين من الاستبانة )دراسة ميدانية(( وتتكون  الشرتية جنوب  محافأة بقيادة السلطانية عُمان شرية ضبا 

 :الأول  القسم

 بخصةةةارص  المتعلقة الشةةةخصةةةية البيانات  وهي :الدراسةةةة ب فراد عينة الخاصةةةة البيانات  علي ويشةةةتمل

 :التالي النحو علي عينة الدراسة

   العمريةالفئة   -2   النوع  -1

 :الثاني القسم

  الدراسة فروض  علي التعرف يتم   لها ومن  الأساسية الدراسة عبارات  ويشتمل على

 :الدراسة مقياس
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 الخماسةةةي ليكرت  مقياس حسةةةا   ماسةةةي تدرج إلي الفقرات  علي المحتملة الاسةةةتبانة درجة تياس تم

(Likart Scale) ، ( 5) له والذى أعطيج  له وزن  أعلي من يتوزع والذى العينة أفراد  إجابات  أوزان توزيع في

 وتمثل واحدة درجة 1له   أعطي كالذي له وزن  أدني إلي بشةةةدة( أوافي(الإجابة   حقل في تمثل درجات والذى

 .) أوزان    ة وبينهما )بشدة أوافي لا(الإجابة  حقل في

 العينة تقدير أفراد  حسةا  الدتيقة الإجابة لا تيار العينة أفراد  أمام المجال إتاحة هو ذلك من الغرض  كان وقد 

 (.2) الجدول في موضح هو كما

 الدراسة  ( مقياس2جدول )
 الإحصائية  الدلالة المئوية  النسبة النسبي الوزن  الموافقة  درجة

 درجة موافقة عالية جدا  % 80أكبر من   5 أوافق بشدة 
 درجة موافقة عالية  % 80- 70 4 أوافق 
 درجة موافقة متوسطة  % 69- 50 3 محايد
 درجة موافقة منخفضة  % 49- 20 2 لا أوافق 

 درجة موافقة منعدمة %   20أقل من  1 لا أوافق بشدة 

 :للدراسة الفرضي الوسط يصبح وعليه

 3=15/5=5(/5+4+3+2+1) العبارات  علي المفردة درجات  مجموع هي للمقياس الكمية الدرجة

( دل ذلك 3الفرضةةةي ) الوسةةةط عن العبارة متوسةةةط إذا زاد  وعليه للدراسةةةة الفرضةةةي الوسةةةط يمثل وهو

 على موافقة أفراد العينة على العبارة.
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 :القياس أدوات تقييم 

علي   وبناءً  أجله من صةةةممج  ما تياس علي الأداة  قدرة أنها القياس أداة  صةةة حية أو بصةةةدق يقصةةةد 

أو  عشةةةةةةوارية كانج  سةةةةةةواء القياس أ طاء من الأداة  و لو التامة الصةةةةةة حية تعني الصةةةةةةحيح نأرية القياس

 في تياس المسةةةةةتخدمة المقاييس م رمة مدى تقييم علي الأولي المرحلة في الدراسةةةةةة اعتمدت  وقد  منتأمة،

 مقاييس الدراسةةةةةة من المعنوية  ير العبارات  والصةةةةةدق لاسةةةةةتبعاد  الثبات  ا تبار باسةةةةةتخدام الدراسةةةةةة عبارات 

 .المفهوم بالفعل هذا تقيس معيناً  مفهوماً  لقياس استخدمج  التي العبارات أن  من كالتحقي

 :الدراسة في المستخدمة للمقاييس التحليل نتار  الباحث  يعرض  يلي وفيما

 المقياس  محتوى  صدق اختبار -1

من   مجموعة علي اسةتبيان شةكل في عرضةها تم الدراسةة لمقياس الأولية الصةيغة من الت كد  تم أن بعد 

 الخبراء من يلا  وقد  الدراسةةةةةةة، مجال في ومحكماً  (  بيراً 10) عددهم بلغ المختصةةةةةةين والخبراء المحكمين

 التعديل أيضةةةةاً  منهم ويلا  الدراسةةةةة لتمثيل فروض  الفقرات  صةةةة حية ومدى الدراسةةةةة أداة  حول آرارهم إبداء

 بها. جاء لما يبقاً  الدراسة صدق أداة  تياس لغرض  مناسباً  يروه لما والإضافة والحذف

 الدراسة  في المستخدمة للمقاييس اختبار الثبات 2-

النتار    نفس يعطي المقياس أن أي نفسةةةةةةةه، مع تناقضةةةةةةةه وعدم المقياس اسةةةةةةةتقرار(بالثبات   يقصةةةةةةةد 

 الحصةةةةةةول علي إلي يؤدى فهو وبالتالي  )العينة نفس علي تطبيقه أعيد  إذا المعامل لقيمة مسةةةةةةاوى  باحتمال

 القياس واسةةةةةةتقرار الأداة  درجة زادت  وكلما القياس، إعادة فيها يتم مرة كل في متوافقة أو نتار  النتار  نفس

 ألفا ويريقة التجزرة النصةةةفية يريقة منها المقياس  بات  من للتحقي يرق  عدة فيه، وهنالك الثقة زادت  كلما

زيادة  أن والواحد الصةةةةةةةةةةحيح، أى الصةةةةةةةةةةفر بين تتراوح تيماً  ي  ذ  والذى (،Cronbachs Alphaكرونباخ )
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 كما أن الدراسةةةةةةة، مجتمع علي العينة نتار  عكس من البيانات  مصةةةةةةداتية زيادة تعني كرونباخ ألفا معامل

 .الدا لي الثبات  انخفاض  علي دليل 0.60 عن القيمة انخفاض 

   :المستخدمة الإحصائية الأساليب

 : التالية الإحصارية الأساليا  مباستخدا الدراسة عينة لإجابات  الإحصاري التحليل إجراء تم

 الصةدق ومعادلة سةبيرمان براون للتجزرة النصةفية لا تبار (Alpha Cronbach) كرونباخي ألفا" معامل - أ

 .ل ستبانة والثبات 

 درجة حسةةا   الاسةةتبانة لعبارات  الدراسةةة أفراد  إجابات  لترتيا  ( الحسةةابي الوسةةط(الوصةةفية   الإحصةةاءات -ب 

 مركز البيانات. تمثيل في الحسابي الوسط كفاءة دلالة لمعرفة )المعياري  الانحراف(و الموافقة

 .الفرضيات  كا تبار الع قة لمعرفة البسيط الخطي الارتبا  -ج

 المنه  

 التجزرة النصفية  يرقة الفاكروباخ  عدد الفقرات 

 --------- 0.67  ----- 
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 الرابـــــــع الفصـــــل 

 نتائـــــــــج الدراســــــــــــة 

 مقدمه 4.1

هدفج الدراسةةةةةةةةةة بشةةةةةةةةةكل رريس للتعرف على أ ر تطبيي اسةةةةةةةةةتراتيجية التدريا الالكتروني في الا تراب     

الوظيفي لدى ضةةةةةةةبا  شةةةةةةةرية عُمان السةةةةةةةلطانية بقيادة محافأة جنوب الشةةةةةةةرتية ، )اسةةةةةةةتراتيجية التدريا 

في  الالكتروني( كا متغير مستقل و  متمثل في المتمثةةةةةةل  التةةةةةةابع  المتغير  و  التةةةةةةدريبيةةةةةةة؛  البرام   تنوع 

و ذلك لتحديد أ ر تطبيي اسةةةةةةةةةةةةتراتيجية    العزلة (  -ضــــــــعف المعنوية   -انعدام القوة الا تراب الوظيفي)

التدريا الالكتروني في الا تراب الوظيفي لدى ضةةةةةةةةبا  شةةةةةةةةرية عُمان السةةةةةةةةلطانية بقيادة محافأة جنوب 

لعينة ا ر تطبيي اسةةةةةتراتيجية  الشةةةةةرتية. والكشةةةةةف عن الفروق ذات الدلالة الإحصةةةةةارية في اسةةةةةتجابة افراد ا

ما التدريا الالكتروني في الا تراب الوظيفي ولتحقيي هذا الهدف صةا  الباحث السةؤال الرريسةي الآتي؛ ي 

ــرطـة ع مـان  ــبـاط شـــــــ ــتراتيجيـة التـدريـب الالكتروني في الاغتراب الوظيفي لـدى ضـــــــ هو أثر تطبيق اســـــــ

 ي وفيما يلي عرضاً لنتار  الدراسة. السلطانية بقيادة محافظة جنوب الشرقية ؟

 الدراسة.المتغيرات الديموغرافية لأفراد عينة  إحصائيات 4.2

 ( متغير الجنس1.4.2جدول )

 النسبه التكرار الفقره 
 الجنس 

 % 81.3 122 ذكر
 % 18.7 28 أنثى 
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(متغيرالجنس1.1.4.2)شكل

 

 ( متغير العمر2.4.2جدول رقم )

 العمر
 % 53.3 80 سنة  35إلى   20من 
 % 14.7 22 سنة  45إلى  36من
 % 22.0 33 سنة  55إلى   46من 

 % 10.0 15 56أكثر من  
 

 

 ( متغير العمر1.2.4.2رقم ) شكل

53%

15%

22%

10%

العمر

سنة35إلى20من

سنة45إلى36من

سنة55إلى46من

56أكثرمن
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 ( متغير سنوات الخبرة  3.4.2جدول رقم )

 عدد سنوات الخبرة
 % 58.7 88 سنوات  5

 % 22.0 33 سنوات  10حتى  5من 
 % 15.3 23 سنة  15حتى   10من 

 % 4.0 6 سنة  15أكثر من  
 

 

 ( متغير سنوات الخبرة 1.3.4.2شكل رقم )

 

 المؤهل العلمي  (4.4.2جدول رقم )

 المؤهل العلمي 

 % 30.7 46  انوي 
 % 64.7 97 بكالوريوس 

59%22%

15%
4%

سنوات الخبرة

سنوات5

سنوات10حتى5من

سنة15حتى10من

سنة15أكثرمن
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 % 4.7 7 دراسات عليا 
 

 

 ( المؤهل العلمي 1.4.4.2شكل رقم )

 ( عدد الدورات التدريبية  5.4.2.جدول رقم )

    التدريبيه عدد الدورات
 % 30.7 46 لم ألتحي بالدورات 

 % 37.3 56 دورات  4حتى   1من 
 % 20.0 30 دورات  8حتى   5من 

 % 12.0 18 دورات  8أكثر من  
 

 ( عدد الدورات التدريبية  1.5.4.1شكل رقم )

31%

64%

5%

المؤهل العلمي

ثانوي

بكالوريوس

دراساتعليا

31%

37%

20%

12%

الدورات التدريبية

لمألتحقبالدورات

دورات4حتى1من

دورات8حتى5من

دورات8أكثرمن
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   نوع الدورات التي التحقج لها( 6.4.2جدول رقم )

 نوع الدورات التي التحقت لها
 % 12.7 19 إدارية

 % 65.3 98 عسكرية 
 % 18.7 28 فنية وتقنية 
 % 3.3 5  ير ذلك

 

 ( نوع الدورات التي التحقج لها  1.6.4.2شكل رقم )

 

 

٪( منهم  18.7٪( من مجموع المسةةةةةةةةةةةةةةتجيبين هم من الذكور مقابل )66.7أن )  الجداولوتبين البيانات الواردة  

تسةةةقطا عدد  المشةةةاركين في البرام  التدريبه من رجال الشةةةريه اكبر من النسةةةاء  من الإناث.و يعني ذلك ان 

كبير من الرجةال في العمةل لةديهةا عن النسةةةةةةةةةةةةةةاء و ان تطبيي اسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة التةدريةا الالكتروني في الا تراب  

.  وفيما يتعلي بالعمر ، فقد أشةارت البيانات المجدولة إلى أن الفئة   تسةتخم بشةكل كبير علي الرجال   الوظيفي

13%

65%

19%
3%

نوع الدورات التي التحقت بها

إدارية

عسكرية

فنيةوتقنية

غيرذلك
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٪(. ( من  53.3سةةةةةةةةةنة )  35إلى   20العمرية  بينما كانج أعلى نسةةةةةةةةةبة لأعمار الموظفين في النطاق من من 

عدد (بينما كانج 58.7%بنسةبه ) سةنوات   5كانج اعلي تترواح من    عدد سةنوات الخبرةبينما  جميع المبحو ين  

نوع الةةدورات التي  ( و كةةذلةةك  %37.3بنسةةةةةةةةةةةةةةبةةه )  دورات  4حتى  1من  كانج اعل نسبه الدورات التدريبيه 

(  ونسةةةةةةةةةةتنت  من العوامل الديمغرافيه  %65.3العاملين بالجهاز كانج دورات عسةةةةةةةةةةكريه بنسةةةةةةةةةةبه )  التحقج لها

 السابقه انه يجا الاهتما بالدورات التدريبيه و زياده عدد الدورات التدريبيه ل هتمام بالعاملين بالجهاز.

تطبيق استراتيجية التدريب الالكتروني في الاغتراب الوظيفي لدى ضباط شرطة ع مان   درجة 4.3
 السلطانية

  ".تطبيي اسةةتراتيجية التدريا الالكتروني في الا تراب الوظيفي لدى ضةةبا  شةةرية عُمان السةةلطانيةوللتعرفي 
تطبيي اسةةةتراتيجية التدريا تم اسةةةتخراج المتوسةةةطات والانحرافات المعيارية لتقديرات عينة الدراسةةةة حول درجة 

،. ولتوضةةةةةةةيح النتار  اعتمد الباحث الالكتروني في الا تراب الوظيفي لدى ضةةةةةةةبا  شةةةةةةةرية عُمان السةةةةةةةلطانية
 معيار الحكم التالي.

 استراتيجية التدريا الالكتروني البعد الاول معيار الحكم على نتار  : 4.2الجدول
 درجة التطبيق  المدى

 منخفضة جداً  1.79إلى   1من 
 منخفضة  2.59إلى   1.80من 
 متوسطة  3.39إلى   2.60من 
 مرتفعة  4.19إلى   3.40من 

 مرتفعة جداً  5إلى   4.20من 
 استراتيجية التدريا الالكتروني والجداول التالية توضح درجة 
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استراتيجية التدريا  تطبيي : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات العينة لمحور 4.3الجدول.
 الإلكتروني 

الانحراف   ظروف العمل   الرقم
 المعياري 

الوسط 
 الحسابي

درجة 
 التطبيق 

يسةةةةةةةةةةةةاهم التةةةةةةةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةةةةةةةي فةةةةةةةةةةةةي رفةةةةةةةةةةةةع  1
 مستوى وكفاءة الموظفين.

1.06 3.65 
 مرتفع

التةةةةةةةةةةةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةةةةةةةةةةةي يجعةةةةةةةةةةةةةةةةل الةةةةةةةةةةةةةةةةزم ء  2
 ينأرون للبعض نأرة إيجابية..

 متوسط 2.88 08 .1

التةةةةةةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةةةةةةي يسةةةةةةةةةةةاهم فةةةةةةةةةةةي زيةةةةةةةةةةةادة  3
 التعاون بين زم ء العمل.

 متوسط 2.60 1.11

التةةةةةةةةةةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةةةةةةةةةةي يحفةةةةةةةةةةةةةةةز العةةةةةةةةةةةةةةةاملين  4
للعمةةةةةةةةةةةل علةةةةةةةةةةةى اتخةةةةةةةةةةةاذ القةةةةةةةةةةةرارات بالمعةةةةةةةةةةةايير 

 الأ  تية.

1.07 3.75 
 مرتفعة

التةةةةةةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةةةةةةي يزيةةةةةةةةةةةد مةةةةةةةةةةةن مسةةةةةةةةةةةتوى  5
 تقبلي وحبي لوظيفتي التي اعمل بها.

1.17 2.39 
 متوسط

التةةةةةةةةةةةةةةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةةةةةةةةةةةةةةي يلةةةةةةةةةةةةةةةةةةةزم جميةةةةةةةةةةةةةةةةةةةع  6
المةةةةةةةةةةةوظفين بالعمةةةةةةةةةةةل علةةةةةةةةةةةى متابعةةةةةةةةةةةة جميةةةةةةةةةةةع 

 إجراءات العمل.

1.07 3.80 
 مرتفعة

 
 

 

اسةةةةةةةةتراتيجية التدريا المتوسةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةابي والانحراف المعياري لفقرات البُعد الاول:   4.5يتضةةةةةةةةح من الجدول  

( ونصةةةها ي عندما يتخذ رريسةةةي قرارًا متعلقًا بوظيفتي فإنه يناقشةةةه معي بكل 6، حيث جاءت الفقرة )الإلكتروني
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( 4(، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة )3.81صةةدق )صةةراحة( ي في المرتبة الأولى ب على متوسةةط حسةةابي بلغ )

.ي بمتوسط حسابي  التدريا الإلكتروني يحفز العاملين للعمل على اتخاذ القرارات بالمعايير الأ  تية.ونصها ي  

يسةةةةةةةةةةةةةةةةاهم التةةدريةةا الإلكتروني في رفع مسةةةةةةةةةةةةةةتوى وكفةةاءة (  1(، تلتهةةا في المرتبةةة الثةةالثةةة الفقرة )3.75بلغ )

التدريا الإلكتروني يسةةةةاهم في ( ونصةةةةهاي 3(، بينما جاءت الفقرة )3.65.ي بمتوسةةةةط حسةةةةابي بلغ )الموظفين.

 (.2.60.ي في المرتبة الأ يرة بمتوسط حسابي بلغ )زيادة التعاون بين زم ء العمل.

مستوى الاغتراب  : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات العينة لمحور  4.4الجدول
 (انعدام القوةالبعد الاول  ( الوظيفي لدى ضباط شرطة عمان السلطانية

 الوسط  الرقم
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 درجة
 التطبيق 

أجةةةةةةةةةةد صةةةةةةةةةةعوبة فةةةةةةةةةةي تقبةةةةةةةةةةل وجهةةةةةةةةةةة نأةةةةةةةةةةر زم رةةةةةةةةةةي  1
 مرتفع  96. 3.56 المتعارضة مع وجهة نأري.

أنأةةةةةةةةر إلةةةةةةةةى الأمةةةةةةةةور مةةةةةةةةن مختلةةةةةةةةف وجهةةةةةةةةات النأةةةةةةةةر  2
 منخفض   1.10 2.03 قبل اتخاذ القرار.

أدافةةةةةةةةةع عةةةةةةةةةن زم رةةةةةةةةةي فةةةةةةةةةي العمةةةةةةةةةل إذا تعةةةةةةةةةرض أي  3
 منهم للسخرية.

 مرتفع  73. 3.21

ولكةةةةةةنهم أوفةةةةةةةر أنةةةةةةا أجةةةةةةدر مةةةةةةةن زم رةةةةةةي وأكفةةةةةة  مةةةةةةةنهم  4
 متوسط  1.08 3.30 مني حأاً.

أتجنةةةةةةةةا الأصةةةةةةةةغاء إلةةةةةةةةى زم رةةةةةةةةي عنةةةةةةةةدما يتحةةةةةةةةد ون  5
 منخفض  1.121 2.07 بسرية.

أشةةةةةةةةةةةةةةعر أن أ لةةةةةةةةةةةةةةا العةةةةةةةةةةةةةةاملين يحجبةةةةةةةةةةةةةةون بعةةةةةةةةةةةةةةض  6
 منخفض   1.10 2.13 المعلومات عني.

 

مسةةةةتوى الا تراب  : الثاني  لفقرات البُعد المتوسةةةةط الحسةةةةابي والانحراف المعياري    4.6يتضةةةةح من الجدول      

أجد صةةةعوبة في تقبل وجهة  ( ونصةةةها ي 1، حيث جاءت الفقرة )الوظيفي لدى ضةةةبا  شةةةرية عمان السةةةلطانية
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(، تلتها في 3.50في المرتبة الأولى ب على متوسةط حسةابي بلغ ).ي نأر زم ري المتعارضةة مع وجهة نأري.

.ي بمتوسةط حسةابي  أنا أجدر من زم ري وأكف  منهم ولكنهم أوفر مني حأاً.( ونصةها ي4المرتبة الثانية الفقرة )

العمةل إذا تعرض أي منهم    أدافع عن زم ري في( ونصةةةةةةةةةةةةةةهةاي 3(، تلتهةا في المرتبةة الثةالثةة الفقرة )3.30بلغ )

لف  أنأر إلى الأمور من مخت( ونصةةةةةةةةهاي 2(، بينما جاءت الفقرة )3.21.ي بمتوسةةةةةةةةط حسةةةةةةةةابي بلغ )للسةةةةةةةةخرية

 (.2.03ي في المرتبة الأ يرة بمتوسط حسابي بلغ ).وجهات النأر قبل اتخاذ القرار

 ضعف المعنوية: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات العينة لمحور 4.5الجدول

 الوسط النمو الوظيفي  الرقم
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 درجة
 التطبيق 

 منخفض  1.21 1.90 لدى الخبرة في التغلا على روتين العمل اليومي.  1
 متوسط  1.14 3.19 يقدم مجال عملي الفرص لتنمية مساري الوظيفي  2
 مرتفع  1.12 3.81 أتلقي تغذية راجعة عن أداري من رريسي  3
 منخفض  1.04 2.32 أشعر أننا نعمل كفريي في العمل 4
 مرتفع  1.12 3.61 للمشاركة في برام  التطوير المهني أتلقي الدعم  5
شعوري بالأمان الوظيفي يسهل من اكتسابي المعرفة  6

 2.63 والمهارة ال زمة للعمل. 
 متوسط  1.17

( والتي 3المتوسةةةةةةط الحسةةةةةةابي والانحراف المعياري لفقرات ، حيث جاءت الفقرة )  4.4يتضةةةةةةح من الجدول     

.ي في المرتبةة الأولى بة على متوسةةةةةةةةةةةةةةط حسةةةةةةةةةةةةةةابي بلغ  أتلقي تغةذيةة راجعةة عن أداري من رريسةةةةةةةةةةةةةةيتنص علىي  

.ي أتلقي الدعم للمشةةةةةةةةةةةةةاركة في برام  التطوير المهني( ونصةةةةةةةةةةةةةها ي 5(، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة )3.81)

يقدم مجال عملي الفرص لتنمية  ( ونصةةةةةها ي 2(، تلتها في المرتبة الثالثة الفقرة )3.61بمتوسةةةةةط حسةةةةةابي بلغ )

لدى الخبرة في التغلا ( ونصةةةةةةها ي 1(، بينما جاءت الفقرة )3.19.ي بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةابي بلغ )مسةةةةةةاري الوظيفي

 (.1.90.ي في المرتبة الأ يرة بمتوسط حسابي بلغ )على روتين العمل اليومي.
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 العزلة: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات العينة لمحور   4.6الجدول

 
 الرقم

 الوسط الالتزام العاطفي   
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 درجة
 التطبيق 

تعقد شرية عمان السلطانية دورات متخصصة تعمل على رفع  1
 1.32 2.22 كفاءة الضبا  العاملين فيها. 

 ماوسط 

يتم عمل تدريبات إلكترونية ترفع من مستوى الضبا  على  2
.2 مختلف الأصعدة.  88  1.33 

 ماوسط 

الع قة مع الزم ء هو التدريا إحدى أهم وسارل زيادة  3
 1.05 2.03 الإلكتروني التي تعقدها شرية عمان السلطانية. 

 ما.فض 

يعمل التدريا الإلكتروني على زيادة التعرف على الأصدقاء من  4
   ل زيادة مستوى التعام ت معهم.

 م.تفع  1.10 3.70

السلطانة تتم عقدها  الدورات التدريبية التي تعقد في شرية عمان  5
.2 ضمن  طة تدريبية معدة مسبقاً وذات أهداف محددة. 16  1.20 

 ماوسط 

 

، حيث ضةةعف المعنوية  المتمثل في المتوسةةط الحسةةابي والانحراف المعياري لفقرات   4.6يتضةةح من الجدول 

  ل يعمل التدريا الإلكتروني على زيادة التعرف على الأصةةةةةةةةةةةةةدقاء من  ( والتي تنص علىي  4جاءت الفقرة )

(، تلتها في المرتبة  3.70.ي في المرتبة الأولى ب على متوسةةةةةةةةةط حسةةةةةةةةةابي بلغ )زيادة مسةةةةةةةةةتوى التعام ت معهم

.ي يتم عمل تدريبات إلكترونية ترفع من مسةةةةةتوى الضةةةةةبا  على مختلف الأصةةةةةعدة.( ونصةةةةةها ي 2الثانية الفقرة )

الدورات التدريبية التي تعقد في ( ونصةةةةةةها ي 5(، تلتها في المرتبة الثالثة الفقرة )2.88بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةابي بلغ )

، لكان من الممكن   ية معدة مسةةةةةبقاً وذات أهداف محددةشةةةةةرية عمان السةةةةةلطانة تتم عقدها ضةةةةةمن  طة تدريب

إحدى أهم  ( ونصةها ي 3(، بينما جاءت الفقرة )2.61.ي بمتوسةط حسةابي بلغ )التفكير في العمل في مكان آ ر
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.ي في المرتبة  وسةةةةةةارل زيادة الع قة مع الزم ء هو التدريا الإلكتروني التي تعقدها شةةةةةةرية عمان السةةةةةةلطانية.

 (.2.03الأ يرة بمتوسط حسابي بلغ )

 : بفرضيات الدراسه النتائج المتعلقة  4.2

اســــــــتراتيجية التدريب الالكتروني في الاغتراب أثر تطبيق  من اجل الاجابه على ســــــــوال الدراســــــــه وهو ما  

 تم صياغه الفروض التاليه  الوظيفي لدى ضباط شرطة ع مان السلطانية بقيادة محافظة جنوب الشرقية

لدى   انعةدام القوة و  يوجد تا ير ذو دلاله احصةةةةةةةةةةةةةةاريةه بين تطبيي اسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة التةدريا الإلكتروني ➢

 ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

ضةعف المعنوية   لدى  و  يوجد تا ير ذو دلاله احصةاريه بين تطبيي اسةتراتيجية التدريا الإلكتروني ➢

  ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

لدى ضةةةةةةةةبا    العزلة و  يوجد تا ير ذو دلاله احصةةةةةةةةاريه بين تطبيي اسةةةةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني ➢

 شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

 وهي كالاتي  الاوليالفرضيه النتائج المتعلقة 

يوجد تا ير ذو دلاله احصةةةاريه بين تطبيي اسةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني و انعدام القوة  لدى ضةةةبا  شةةةرية 

(، تم اسةةةةةةةتخدام تحليل  الاوليعُمان السةةةةةةةلطانية بقيادة محافأة جنوب الشةةةةةةةرتية . ولإ بات صةةةةةةةحة الفرضةةةةةةةية )

 الانحدار البسيط، والجداول الآتية توضح ذلك. 

يوجد تا ير ذو دلاله احصةاريه بين تطبيي اسةتراتيجية التدريا الإلكتروني و انعدام القوة  لدى  :4.7الجدول

 ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية
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انعدام القوة  لدى ضــــباط شــــرطة ع مان الســــلطانية علي   اســــتراتيجية التدريب الإلكتروني  اثر  :4.7الجدول

 بقيادة محافظة جنوب الشرقية

 تباين تحليل الانحدار )التباين(

 الدلالة الاحصارية  تيمة ف  متوسط المربعات  درجات الحرية مجموع المربعات  
 001. 8.306 1.345 1 1.345 الانحدار 
   162. 67 10.849 البواقي
    68 12.194 الكلى

اسةةةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني  علي  يتضةةةةةةةح من نتار  الجدول السةةةةةةةابي أن تحليل تباين الانحدار يوضةةةةةةةح أ

؛ دال إحصةارياً، وما يؤكده أن  انعدام القوة  لدى ضةبا  شةرية عُمان السةلطانية بقيادة محافأة جنوب الشةرتية

 (.a<0.05(، وهي دالة عند )0.001( بدلالة )8.306)النسبة الفارية بلغج 

 : تباين تحليل الانحدار )الارتباط وبيتا( 4.8الجدول

 المتغير  
معامل 
 الانحدار 

الخط  
 المعياري 

معامل 
(R) 

مربع  
(R²) 

التباين  
 المفسر

معامل 
 (Bبيتا)

 تيمة ت 
الدلالة 
 الاحصارية 

20.31 )الثابج(
0 

3.31
5 

    6.126 .000 

 2.469 .281 .629a .39
6 

.381 .629 8.794 .001 

 

( جةةةةةاءت موجبةةةةةة؛ مةةةةةا يعنةةةةةي أن  Bيتةةةةةبن أن تةةةةةيم معامةةةةةل الانحةةةةةدار ومعامةةةةةل بيتةةةةةا) 4.8مةةةةةن  ةةةةة ل الجةةةةةدول 

انعةةةةةدام القةةةةةوة  لةةةةةدى ضةةةةةبا  شةةةةةرية عُمةةةةةان السةةةةةلطانية تةةةةةؤ ر إيجابةةةةةاً فةةةةةي اسةةةةةتراتيجية التةةةةةدريا الإلكترونةةةةةي  

انعةةةةةدام القةةةةةوة   تحسةةةةةن اسةةةةةتراتيجية التةةةةةدريا الإلكترونةةةةةي  ، أي كلمةةةةةا زادت بقيةةةةةادة محافأةةةةةة جنةةةةةوب الشةةةةةرتية 

، ويمكةةةةن معرفةةةةة نسةةةةبة التةةةة  ير مةةةةن  لةةةةدى ضةةةةبا  شةةةةرية عُمةةةةان السةةةةلطانية بقيةةةةادة محافأةةةةة جنةةةةوب الشةةةةرتية
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(، فيمةةةةةا بلةةةةةغ مربةةةةةع معامةةةةةل الارتبةةةةةا  0.629)، (R ةةةةة ل معةةةةةام ت الارتبةةةةةا ، إذ بلةةةةةغ معامةةةةةل الارتبةةةةةا  )

(R²) ،(0.396( ؛ أي بقةةةةةةدرة تفسةةةةةةيرية)مةةةةةةن 38 )% تحسةةةةةةن  انعةةةةةةدام القةةةةةةوة  لةةةةةةدى ضةةةةةةبا  شةةةةةةرية عُمةةةةةةان

 السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

انعةةةةةةدام القةةةةةةوة   واسةةةةةةتراتيجية التةةةةةةدريا الإلكترونةةةةةةي  ع قةةةةةةة يرديةةةةةةة موجبةةةةةةة بةةةةةةين  توضةةةةةح النتةةةةةةار  ان هنةةةةةةاك

بنةةةةاء علةةةةى النتيجةةةةة السةةةةابقة، تةةةةةم  .لةةةةدى ضةةةةبا  شةةةةرية عُمةةةةان السةةةةلطانية بقيةةةةادة محافأةةةةة جنةةةةوب الشةةةةرتية

يوجةةةةةد تةةةةةا ير ذو  a<0.05ي يوجةةةةةد أ ةةةةةر ذو دلالةةةةةة إحصةةةةةارية عنةةةةةد مسةةةةةتوى دلالةةةةةة ) الاولةةةةةي قبةةةةةول الفرضةةةةةية 

اسةةةةةتراتيجية التةةةةةدريا الإلكترونةةةةةي  علةةةةةي انعةةةةةدام القةةةةةوة  لةةةةةدى ضةةةةةبا  شةةةةةرية عُمةةةةةان دلالةةةةةه احصةةةةةاريه بةةةةةين 

 .السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

 : الثانيهالنتائج المتعلقة بفرضيات الدراسه  االفرضيه 

تطبيي اسةةتراتيجية التدريا الإلكتروني و ضةةعف المعنوية   لدى ضةةبا     يوجد تا ير ذو دلاله احصةةاريه بين

، يوجد أ ر ذو دلالة إحصةةةةارية عند مسةةةةتوى دلالة شةةةةرية عُمان السةةةةلطانية بقيادة محافأة جنوب الشةةةةرتية 

(a<0.05  )   يوجد تا ير ذو دلاله احصةةةةةاريه بين تطبيي اسةةةةةتراتيجية التدريا الإلكتروني و ضةةةةةعف المعنوية

. ي ولإ بات صةةحة الفرضةةية، تم اسةةتخدام لدى ضةةبا  شةةرية عُمان السةةلطانية بقيادة محافأة جنوب الشةةرتية

 تحليل الانحدار البسيط، والجداول الآتية توضح ذلك.
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تطبيق استراتيجية التدريب الإلكتروني و ضعف المعنوية   لدى ضباط شرطة ع مان  : أثر .94الجدول
جنوب الشرقيةالسلطانية بقيادة محافظة  . 

 تباين تحليل الانحدار )التباين(
 الدلالة الإحصارية  تيمة ف  متوسط المربعات  درجات الحرية مجموع المربعات  
 002. 35.831 48.745 1 48.745 الانحدار 
   1.68 118 20.047 البواقي
    119 68.792 الكلى

تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني  يتضح من نتار  الجدول السابي أن تحليل تباين الانحدار يوضح أ ر     

؛ دال إحصارياً، وما  و ضعف المعنوية   لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية  

 (.a<0.05(، وهي دالة عند )0.002( بدلالة ) 35.831يؤكده أن النسبة الفارية بلغج )

 : تباين تحليل الانحدار )الارتباط وبيتا(4.10الجدول

المتغير  
 المستقل 

معامل 
 الانحدار 

الخط  
 المعياري 

معامل 
(R) 

مربع  
(R²) 

التباين  
 المفسر

معامل 
 (Bبيتا)

الدلالة  تيمة ت 
 الإحصارية 

27.5 )الثابج(
75 

3.60
6 

    7.647 .000 

 1.65
6 

.277 a.483 .233 .226 .483 5.986 .001 

    

تطبيي  ( جاءت موجبة؛ ما يعني أن   Bيتبن أن تيم معامل الانحدار ومعامل بيتا)  4.10من   ل الجدول  

لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية    ضعف المعنويةتحسن     إيجاباً في  تو ر  استراتيجية التدريا الإلكتروني

،  تحسن ضعف المعنوية  زاد  استراتيجية التدريا الإلكتروني  ، أي كلما زاد  بقيادة محافأة جنوب الشرتية  

(، فيما بلغ  0.483)،  (Rويمكن معرفة نسبة الت  ير من   ل معام ت الارتبا ، إذ بلغ معامل الارتبا  )

تحسن ضعف المعنوية دى  %( من زيادة    22(؛ أي بقدرة تفسيرية )0.233)، (R²مربع معامل الارتبا  )
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ع قة يردية موجبة  ه النتار  توضح وجود  هذ   ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني و ضعف المعنوية   لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة  بين  

:ي يوجد أ ر ذو دلالة    الثانيه  بناء على النتيجة السابقة، تم قبول الفرضية الفرعية  محافأة جنوب الشرتية  

تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني و ضعف المعنوية   لدى (  a<0.05إحصارية عند مستوى دلالة )

 ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

 : الثالثهالنتائج المتعلقة بفرضيات الدراسه  االفرضيه 

بين تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني و العزلة لدى ضبا  شرية عُمان  يوجد تا ير ذو دلاله احصاريه  

للإجابة عن هذا الفرضيه، يوجد أ ر ذو دلالة إحصارية عند مستوى    السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

استراتيجية التدريا الإلكتروني و العزلة لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة  (  a<0.05دلالة )

 . ي ولإ بات صحة الفرضية، تم استخدام تحليل الانحدار البسيط، والجداول الآتية توضح ذلك جنوب الشرتية

تطبيق استراتيجية التدريب الإلكتروني و العزلة لدى ضباط شرطة ع مان السلطانية بقيادة  4.11الجدول
 محافظة جنوب الشرقية  

 تباين تحليل الانحدار )التباين(
 الدلالة الإحصارية  تيمة ف  متوسط المربعات  درجات الحرية مجموع المربعات  
 004. 72.936 19.887 1 19.887 الانحدار 
  9919.887 6.008 118 48.904 البواقي
  136.008  119 68.792 الكلى
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  تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني يتضح من نتار  الجدول السابي أن تحليل تباين الانحدار يوضح أ ر     

؛ دال إحصارياً، وما  العزلة لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية    علي تحسين

 (.a<0.05(، وهي دالة عند )0.004( بدلالة ) 72.936يؤكده أن النسبة الفارية بلغج )

 (: تباين تحليل الانحدار )الارتباط وبيتا4.12الجدول

المتغير  
 المستقل 

معامل 
 الانحدار 

الخط  
 المعياري 

معامل 
(R) 

مربع  
(R²) 

التباين  
 المفسر

معامل 
 (Bبيتا)

 تيمة ت 
الدلالة 
 الإحصارية 

20.96 )الثابج(
8 

3.33
5 

    6.288 .000 

 2.209 .259 .618a .382 .377 .618 8.540 .004 

تطبيي  ( جاءت موجبة؛ ما يعني أن  Bيتبن أن تيم معامل الانحدار ومعامل بيتا)  4.12من   ل الجدول     

علي تحسين العزلة لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة  إيجاباً    يؤ راستراتيجية التدريا الإلكتروني  

علي تحسين العزلة لدى   زادت تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني    ت أي كلما زاد   ،محافأة جنوب الشرتية  

ويمكن معرفة نسبة الت  ير من   ل معام ت   ،  ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب الشرتية

(؛ أي  0.382، )(R²)(، فيما بلغ مربع معامل الارتبا   R( ،)0.618الارتبا ، إذ بلغ معامل الارتبا  )

تحسين العزلة لدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب  %( من زيادة 37.7بقدرة تفسيرية )

 .الشرتية

تطبيي استراتيجية التدريا الإلكتروني علي تحسين العزلة  هذه النتار  توضح وجود ع قة يردية موجبة بين  

بناء على النتيجة السابقة، تم قبول الفرضية    الشرتيةلدى ضبا  شرية عُمان السلطانية بقيادة محافأة جنوب  

 (  a<0.05:ي يوجد أ ر ذو دلالة إحصارية عند مستوى دلالة )  الثالثه
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 مناقشة النتائج

في حال اردنا العمل على ا بات تحقيي الهدف الأول ي التعرف على الع قة بين تطبيي اسةةةتراتيجية التدريا 

الا تراب الوظيفي لدى ضةةةةةةةبا  شةةةةةةةريةي يتضةةةةةةةح لنا من   ل الجداول أع ه ان أن هذا الالكتروني وتقليل  

الهدف تحقي من   ل الإجابة على الفقرة التي تنص على أنه يسةةةةاهم التدريا الإلكتروني في رفع مسةةةةتوى  

والفقرة    وكفةاءة الموظفين والفقرة التي تنص التةدريةا الإلكتروني يجعةل الزم ء ينأرون للبعض نأرة إيجةابيةة

التي تنص على أن التةةدريةةا الإلكتروني يسةةةةةةةةةةةةةةةاهم في زيةةادة التعةةاون بين زم ء العمةةل وهةةذا يةةدل على أن 

التدريا الإلكتروني يحفز العاملين للعمل على اتخاذ القرارات بالمعايير الأ  تية ويزيد من مسةةةةةةةتوى وكفاءة 

ين الع قة بين جميع فئات الأشةةخاص  الأشةةخاص العاملين في الشةةرية بشةةكل كبير كما انه يسةةاهم في تحسةة

 .العاملين في الشرية

وتبين من   ل التحليةل أن التةدريا الإلكتروني يزيد من مسةةةةةةةةةةةةةةتوى تقبةل الموظف وحبةه لوظيفتةه التي  

يعمل بها بالشةكل المناسةا وبالصةورة التي تحسةن من مسةتوى الأداء الخاص به كما أن التدريا الإلكتروني  

مل حسةا المتطلبات  يلزم جميع الموظفين بالعمل على متابعة جميع إجراءات العمل بصةورة تضةمن سةير الع

 .الخاصة به وبشكل يسهل عملية التدريا في المؤسسة العسكرية

وفي حةال أردنةا العمةل على ا بةات أن توضةةةةةةةةةةةةةةيح النتةار  المتوقعةة من تطبيي اسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة التةدريةا 

الالكتروني على تقليل الا تراب الوظيفي لدى ضةةةةةةبا  شةةةةةةرية عُمان السةةةةةةلطانية فإن الفقرة التي تنص تعقد  

ة التي تنص  شةةةرية عمان السةةةلطانية دورات متخصةةةصةةةة تعمل على رفع كفاءة الضةةةبا  العاملين فيها والفقر 

على أنه يتم عمل تدريبات إلكترونية ترفع من مسةةةةةةةتوى الضةةةةةةةبا  على مختلف الأصةةةةةةةعدة والفقرة التي تنص  

على أنه إحدى أهم وسةةةةةةةةةةةةةةارل زيادة الع قة مع الزم ء هو التدريا الإلكتروني التي تعقدها شةةةةةةةةةةةةةةرية عمان  
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السةةةلطانية والتي كانج معأم الإجابات عليها بالموافقة مرتفعة مما سةةةاهم بشةةةكل كبير في العمل على ا بات  

هذه النأرية بشةةةكل كبير وتحقيي الهدف الخاص بنا وا بات أن التدريا الممنه  للضةةةبا  يقلل  من مسةةةتوى  

 .الا تراب الوظيفي

وهذا يدل على أنه يعمل التدريا الإلكتروني على زيادة التعرف على الأصةةةةةةةةةةدقاء من   ل زيادة مسةةةةةةةةةةتوى  

التعام ت معهم وتقليل مسةةةةةةةتوى الا تراب وأن الدورات التدريبية التي تعقد في شةةةةةةةرية عمان السةةةةةةةلطانة تتم  

مستوى ومنسبة الا تراب    عقدها ضمن  طة تدريبية معدة مسبقاً وذات أهداف محددة تعمل على التقليل من

 .لدى الضبا  العاملين في الشرية

وفي حال أردنا ا بات الهدف الذي نص على التعرف على مسةةةةةةةةةتوى الا تراب الوظيفي لدى ضةةةةةةةةةبا   

شةةةرية عُمان السةةةلطانية بمحافأة جنوب الشةةةرتية يتضةةةح من   ل الفقرات التالية التي تنص على أنه أجد 

ت صةةةةةةةةعوبة في تقبل وجهة نأر زم ري المتعارضةةةةةةةةة مع وجهة نأري وننأر إلى الأمور من مختلف وجها

النأر قبل اتخاذ القرار وأدافع عن زم ري في العمل إذا تعرض أي منهم للسةةخرية أن ضةةبا  شةةرية عمان  

السةةةةةلطانية لديهم نسةةةةةبة قليلة جداً من الا تراب الوظيفي وبالتالي يمكن القول أن الدورات سةةةةةاهمج في الحد 

 .من مستوى الا تراب 

ومن   ل الإجابة على الفقرة التالية التي تنصةةةةةةةةةةةع على يأنا أجدر من زم ري وأكف  منهم ولكنهم أوفر مني  

حأةاًي أن هنةاك فئةة قليلةة من الضةةةةةةةةةةةةةةبةا  لةديهم حةالةة من الا تراب الوظيفي والتي يجةا أن تتم معةالجتهةا من  

   ل الدروات الالكترونية
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 الخاتمة : 

  ر  باستكشاف نأرية تتعلي    فج استهد   من   ل مناقشة النتار  السابقة والتيوفي الختام ,   

السلطانية   عُمان  لدى ضبا  شرية  الوظيفي  الا تراب  في  الالكتروني  التدريا  استراتيجية  تطبيي 

  والإلكتروني   يتحقي من   لها الرضا الوظيفي في النأام الإداري   الذي  بقيادة محافأة جنوب الشرتية

عُمان الفر   ،في سلطنة  تقديمة ودراسة  تم  ما  والتوصيات    يات ضوبموجا  النتار   استخ ص  يمكن 

 : الآتية

 النتائج : 

تشير النتار  التي توصلج إليها الدراسة إلى انه يوجد أ ر ذو دلالة أ ر ذو دلالة إحصارية لأبعاد الا تراب  

الأداء   وفاعلية  كفاءة  على  مجتمعة  مستوى  الوظيفي  أن  وتبين  الأردنية،  الاتصالات  في شركات  التنأيمي 

الا تراب الوظيفي في شركات الاتصالات الأردنية كان بدرجة عالية، كما أشارت النتار  إلى وجود أ ر ذو 

دلالة إحصارية ل  تراب الوظيفي على كفاءة وفاعلية الأداء التنأيمي في شركات الاتصالات الأردنية. وفيما  

 :نتار  ا تبار الفرضيات الفرعية فقد أظهرت النتار  ما يلييتعلي ب

وجود أ ر ذو دلالة إحصارية لع قة الموظف بالإدارة المباشرة على كفاءة وفاعلية الأداء التنأيمي في   .1

شركات الاتصالات الأردنية، وتبين أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد ع قة الموظف  

ما يتوقعه العاملين فيها من ع وات   بالإدارة المباشرة كانج بدرجة عالية. وتبين أن الإدارة لا تهتم بتلبية

وحوافز ومكافآت ولا تمنح فرص الترتية لا تُمنح على أسس عادلة وان الإدارة لا تربط بين منح الحوافز 

  .والترتيات وبين نتار  تقييم أداء للعاملين
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وجود أ ر ذو دلالة إحصارية لع قة الموظف بزم ء العمل على كفاءة وفاعلية الأداء التنأيمي في   .2

شركات الاتصالات الأردنية، وتبين أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد ع قة الموظف  

مية هي معيار التعامل بزم ء العمل كانج بدرجة عالية، وتبين أن هناك شعور لدى العاملين بان الأقد 

الجيد بين الموظفين، وهم يشعرون بوجود مأاهر الي س والاستس م بينهم، فض  عن شعورهم بالضيي  

  .بسبا تصرف بعض العاملين

وجود أ ر ذو دلالة إحصارية لع قة الموظف بالجمهور متلقي الخدمة على كفاءة وفاعلية الأداء التنأيمي  .3

الحسابية لبعد ع قة الموظف بالجمهور متلقي الخدمة  ، وتبين أن المتوسطات  لدي ضبا  شرية عُمان

كانج بدرجة عالية، وتبين أن تعامل الموظفين مع المراجعين لا يمنحنهم الخبرة، وتبين أن المراجعون  

  .يتعاملون معهم بشكل  ير لاري وإنهم لا يشعر بتقدير المراجعين لجهودهم

وجود أ ر ذو دلالة إحصارية لأروف العمل المحيطة بالموظف على كفاءة وفاعلية الأداء التنأيمي   .4

، وتبين أن المتوسطات الحسابية لبعد ظروف العمل المحيطة بالموظف كانج لدي ضبا  شرية عُمان

بدرجة عالية، وتبين أن الموظفين ينتابهم القلي لعدم قدرتهم على الوفاء بالتزاماتهم المالية، وتبين أنه  

ظف تمنح الدرجات والترتيات  البا لمن لا يستحقها، وان أن الراتا  ير مناسا للجهد الذي يبذله المو 

 .في العمل

 

 التوصيات : 

 بما يلي  من خلال مناقشة النتائج  يوصي الباحث
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تعزيز مهارات وقدرات العاملين باستخدام التطور التكنولوجي من خلال الدورات التدريبية الهادفة   ▪

  .المهارات والقدرات من تقليل الشعور بالاغتراب الوظيفيلذلك، لما تشكله هذه 

تفعيل دور أقسام البحث والتطوير والاعتماد والجودة لدراسة مشكلات الموظفين والوقوف على ما  ▪

  .يعانونه أثناء القيام بأدوارهم الوظيفية

ضرورة تبني  الوسارل التكنولوجية الحديثة ك ساس لتطبيي برام  استراتيجية التدريا وذلك لما له من  ▪

 أ ر إيجابي على العملية التدريبية والذي بالتالي يؤ ر على تحسين مستوى أداء العاملين . 

،    يجا  الحد من المعوقات والعقبات التي تواجه العملية التدريبية  عند تبني استراتيجية فعالة للتدريا  ▪

الكفاءة  ذوي  المدربين  وتوفير  التدريا  الداعمة لإستراتيجية  التنأيمية   الثقافة  نشر  وذلك من   ل 

  العالية والتغيير في أنأمتها وقوانينها التي تتعارض مع تبني استراتيجية واضحة وفعالة للتدريا 

التخطيط   ▪ باتباع  وذلك  للمدراء  الطويلة  العملية  والخبرات  العالية  العلمية  المؤه ت  من  الاستفادة 

الوظيفية   للوحدات  واضحة  استراتيجية  عنها  تنبثي  واضحة   استراتيجية  ووجود  السليم  الاستراتيجي 

 .  المختلفة

بضرورة الاهتمام بمرحلة تقييم البرام     سطنة عُمانالإدارات الحكومية والأجهزة الأمنية في  ة  توصي   ▪

التدريبية . لمعرفة ا ر التدريا على أداء العاملين بالإضافة إلى التقييم الذي يتم في نهاية البرنام   

 البرنام .   التدريبي وذلك بمتابعة أداء العاملين في مواقع العمل وفي الفترة الزمنية التي تلي انتهاء

التركيز على نشا  تحليل الوظارف والاستفادة من النتار  في تحديد الاحتياجات التدريبية والعمل  ▪

 .   على تطوير استراتيجيات وظيفية واضحة للعاملين في الإدارات والأجهزة الأمنية



128 
 

ضرورة توفير مزيد من الاهتمام والدعم من قبل الإدارة العليا لتبني استراتيجيات واضحة للتدريا منبثقة   ▪

 الإستراتيجية العامة . من 

 

 : المراجع قائمة

 العربية باللغة

ــائـدة لـدى عينـة من الطلبـة (    ٢٠٠١مخـائيـل، امطـانيوس.) ▪ ــة مقـارنـة للقيم وقيم العمـل الســـــــ دراســـــــ

 .،)جامعة دمشق ٢،)عدد) ١الجامعيين في سورية، مجلد)

مادة الرياضيات ، رسالة اثر التعليم التحضيري على التحصيل الدراسي في  (   ٢٠٠٩مزيود، أحمد.) ▪

 .ماجستير غير منشورة، جامعة دمشق، سورية

ــراف محمـد ادبس، لبنـان، الطبعـة (   ٢٠٠٨معتوق، فردريـك.) ▪ معجم علم الاجتمـاع، مراجعـة ورشـــــــ

  .الأولى

مسـتوى الاغتراب النفسـي وعلاقته بكل من التحصـيل الدراسـي ومفهوم  (   ٢٠٠٨منصـور، عباس.) ▪

  .الذات ، رسالة ماجستير، قسم علم النفس التربوي، كلية التربية، جامعة اليرموك، الأردن، عمان

 الاغتراب لدى طلبة جامعة دمشق ، منشورات جامعة دمشق، كلية التربية( ٢٠٠٢موسى، وفاء.) ▪

الاغتراب النفســــي وعلاقته بالأمن النفســــي، مجلة جامعة دمشــــق، العدد (  ٢٠١٢نعيســــة، رغداء.) ▪

 .الثالث

تدني مســتوى التحصــيل الدراســي والإنجاز المدرســي، أســبابه علاجه، (   ٢٠٠٤)عمر  نصــر الله،،  ▪

 .دار وائل، عمان،الأردن
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الاغتراب النفســـــــي وعلاقته بالتوافق النفســـــــي الاجتماعي لدى المراهق  (   ٢٠١٢هدهود، حورية.) ▪

الجانح ،رســــالة ماجســــتير، علم نفس جنائي، علم النفس ، جامعة الميلة، كلية العلوم الإنســــانية  

 .والاجتماعية، الجزائر

العنف الأسـري وعلاقته بالتوافق النفسـي لدى المراهقين (    ٢٠١٠همام والهوشـي، مصـطفى، يامن.) ▪

ــية والاجتماعية،   ــورة، كلية العلوم النفســ ــتير غير منشــ ــالة ماجســ من طلاب المرحلة الثانوية ، رســ

 .جامعة محمد خيضرة، الجزائر

الضــــغوط النفســــية وعلاقتها بالتحصــــيل الدراســــي لدى أطفال (  ٢٠٠١يســــن، نوال عبد اللطي . ) ▪

المقابر، رســــالة ماجســــتير، معهد الدراســــات العليا للطفولة، قيم الدراســــات النفســــية والاجتماعية،  

 .جامعة عين شمس

الاغتراب النفســــي لدى عينة من اللاجئين الســــوريين في الأردن (  .٢٠١٤يوســــف، أبو حميدان .) ▪

إدراك الأبنـاء (  .  ٢٠٠٥)إبراهيم.  يوســـــــــف،   - .وعلاقتـه ببعض المتغيرات الـديموغرافيـة، الأردن

ــي ، المجلة التربوية، العدد) ــيل الدراســ ــوهاج،  (١٢الجزء )( ٧للمعاملة الوالدية وعلاقتها بالتحصــ ســ

 ..مصر

ــيين( ٢٠٠٨آل مراد، نبراس ) ▪ مجلـة جـامعـة   ."بنـاء وتطبيق مقيـاس الكفـاءة الـذاتيـة لـدى الريـاضـــــــ

 . ،الكويت ٢٤٦- ٢٨٤،ص ١٥،مج ١١للعلوم الإنسانية، عتكريت 

م(. "علاقة الاغتراب الوظيفي بالصـــــراعات التنظيمية وضـــــغوط  ٢٠٠٦، حامد فايز حامد )يالبغيل   ▪

،جـامعـة   ٥١٢-٤٨٥العمـل بـالتطبيق على قطـاع البنوك في دولـة الكويـت" . مجلـة فكر وربـداع، ص

 عين شمس ، جمهورية مصر العربية
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ــلوك العــاملين". ط٢٠٠٧لبكري، طلال محمــد )  ▪ ــه بســـــــ ــة    ١م(. "الاغتراب الوظيفي وعلاقت ، مجل

 ٤ . ٦٩-١٨،ص ٧٥الدراسات الاجتماعية، جامعة العلوم والتكنولوجيا، ع

م(. "الاغتراب الوظيفي لـدى أعوان الحمـايـة ٢٠١٢بن عليـا، عبـد الحميـد وشـــــــــلاوة، عبـد الحميـد ) ▪

كليـة العلوم الإنســــــــــانيـة   .المـدنيـة" دراســــــــــة ميـدانيـة على أعوان الحمـايـة المـدنيـة لمـدينـة ورقلـة

 والاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر

،دار الكتاب الحديث للطبع والنشــر   ١م(. "مقياس الكفاءة الذاتية". ط٢٠١١البهاص، ســيد أحمد ) ▪

 والتوزيع، القاهرة، جمهورية مصر العربية

  ٢٩٥- ٢٦٦، ص  ٣٢٤"الاغتراب الوظيفي". المجلــة العربيــة، عم(.  ٢٠٠٤لحمــد، محمــد حمــد )ا ▪

 .،الرياض، المملكة العربية السعودية

ــجى نذير ) ▪ ــماعيل والصــــــــراف، ســــــ م(. "العلاقة بين بعض المتغيرات  ٢٠١٢الحمداني، ناهدة اســــــ

ــتطلاعية لآراء عينة من معلمي المدارس  ــة اســ ــعور باالاغتراب الوظيفي"، دراســ ــية والشــ ــخصــ الشــ
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