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حِينِ  حْونِ الرَّ  بسِْنِ اللهِ الرَّ

 

ُْهُ سِصْقبً حَسَُبً وَيَب  ثِّي وَسَصَقَُيِ يِ ٍ سَّ خٍَ يِّ ))قبَلَ يبَ قىَْوِ أسََأيَْزىُْ إٌِ كُُذُ عَهىَٰ ثيَُِّ

ُْهُ  َْهبَكُىْ عَ ٌْ أخَُبنفِكَُىْ إنِىَٰ يَب أَ صْلََذَ يَب  أسُِيذُ أَ ٌْ أسُِيذُ إلََِّّ الِْْ اسْزطَعَْذُ وَيَب إِ

هْذُ وَإنِيَْهِ أَُيِتُ(( ِ عَهيَْهِ رىََكَّ  رىَْفيِقيِ إلََِّّ ثبِللََّّ

 صذق الله العظين

 

 

 88 الآيت: سىرة هىدهن 
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 الإهداء

 بسم ا﵁ الربضن الرحيم

ُ‌عَمَلكَُمْ‌وَرَسُولهُُ‌وَالْمُؤْمِنُونَ‌) ٌَرَى‌اللَّه  (وَقلُِ‌اعْمَلوُا‌فَسَ

اللٌل‌إلا‌بشكرك‌ولا‌ٌطٌب‌النهار‌الا‌بطاعتك،،،،،‌ولا‌تطٌب‌اللحظات‌إلا‌إلهً‌لا‌ٌطٌب‌
 بذكرك،،،،،‌ولا‌تطٌب‌الآخرة‌إلا‌بعفوك‌،،،،،‌ولا‌تطٌب‌الجنة‌إلا‌برؤٌتك

 "الله جل جلاله"

 إلى‌من‌بلغ‌الرسالة‌وأدى‌الأمانة‌..‌ونصح‌الأمة‌..‌إلى‌نبً‌الرحمة‌ونور‌العالمٌن

 "ه وسلمسٍدنا محمد صلى الله علٍ"

 إلى‌من‌كلله‌اللَّ‌بالهٌبة‌والوقـار‌..‌إلى‌من‌علمنً‌العطاء‌بدون‌انتظار‌..‌إلى

 من‌أحمل‌أسمه‌بكل‌افتخار‌..‌أرجو‌من‌اللَّ‌أن‌ٌمد‌فً‌عمرك‌لترى‌ثماراً‌قد‌حان

قطافها‌بعد‌طول‌انتظار‌وستبقى‌كلماتك‌نجوم‌أهتدي‌بها‌الٌوم‌وفً‌الغد‌وإلى‌الأبد‌ .. 

 والدي العزٌز

لاكً‌فً‌الحٌاة‌..‌إلى‌معنى‌الحب‌وإلى‌معنى‌الحنان‌و‌التفـانً‌..‌إلىإلى‌م  

بسمة‌الحٌاة‌وسر‌الوجود‌..‌إلى‌من‌كان‌دعائها‌سر‌نجاحً‌وحنانها‌بلسم‌جراحً‌إلى‌أغلى‌
 الحباٌب

 الحبٍبة أمً

إلى‌الذي‌معكم‌سرت‌الدرب‌خطوة‌بخطوة‌وما‌تزال‌ترافقونً‌حتى‌الآن..‌فأنتم‌شمعة‌متقدة‌
‌ظلمة‌حٌاتًتنٌر‌

 إخوانً واخواتً
إلى‌من‌معهم‌..‌إلى‌ٌنابٌع‌الصدق‌الصافً‌‌..‌إلى‌من‌تحلو‌بالإخاء‌وتمٌزوا‌بالوفـاء‌والعطاء

إلى‌من‌كانوا‌معً‌على‌طرٌق‌‌،سعدت‌،‌وبرفقتهم‌فً‌دروب‌الحٌاة‌الحلوة‌والحزٌنة‌سرت
‌إلى‌من‌عرفت‌كٌف‌أجدهم‌وعلمونً‌أن‌لا‌أضٌعهم‌،النجاح‌والخٌر

 ًأصدقـائ
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 مستخلص البحث
)كزارة ابػارجية الليبية أثر استًاتيجية التدريب في رفع أداء العاملتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية أبضد رمضاف أبوقرين: 

 ترم يوسوفرم يتنوكالدكتور : أمر ا﵁  مالك كرنًعبد  إشراؼ الدكتور: بموذجان(

في ابؼؤسسات الدبلوماسية مثل كزارة ابػارجية، كالاستًاتيجية يعتبر التدريب الوظيفي من ابؼواضيع ابؼهمة       
التدريب بابؼؤسسة الدبلوماسية  أثر عناصر استًاتيجيةأراد الباحث بزصيص ىذه الدراسة حوؿ معرفة كلذلك 

  .رفع أداء العاملتُ بها كأثرىا في)كزارة ابػارجية الليبية بموذجان( 

سعت الدراسة للإجابة عن السؤاؿ الرئيسي: ىل يوجد أثر إبهابي لاستًاتيجيات التدريب الوظيفي كبالتالر      
 التالية:الفرعية كيتفرع من ىذا السؤاؿ الرئيسي الأسئلة في رفع أداء العاملتُ الدبلوماسيتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟ 

الة ابؼنظمة في رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية ىل يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر برقيق رس (1
ىل يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر كضع الأىداؼ كصناعة القرارات الكفيلة ( 2الليبية؟ 

ىل يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر البيئة (3 بتحقيقها في رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟
ىل يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر (4 جية في رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟ابػار 

ىل يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر (5 ابؼنافسة في رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟
 العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة في رفع أداء 

من ابؼوظفتُ بوزارة بؾتمع البحث ، فيما تكوف ابؼنهج الوصفي الكمياعتمدت على كمنهجية البحث      
 .( موظف192بلغ حجمها ) كقد ، كبٍ اختيار عينة عشوائية( موظف485) كعددىم ،ابػارجية الليبية

الأداء رفع لاستًاتيجية التدريب في ة الرئيسية يوجد أثر الفرضي صحة :كىي كتوصلت الدراسة لنتائج      
صحة الفرضية الفرعية الأكلذ يوجد أثر الليبية(،  الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية

)كزارة الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية رفع لاستًاتيجية التدريب لعنصر رسالة ابؼنظمة في 
صحة الفرضية الفرعية الثانية يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب لعنصر كضع الأىداؼ كصناعة ، (الليبية ابػارجية

صحة الفرضية سة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية الليبية(، الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسرفع القرارات في 
ابؼوظفتُ رفع الأداء الوظيفي لدل لعنصر تأثتَ البيئة ابػارجية في الفرعية الثالثة يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب 

صحة الفرضية الفرعية الرابعة يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب الليبية(،  بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية
لفرضية الفرعية صحة ا، (الليبية لعنصر في الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية

ابػامسة يوجد أثر لاستًاتيجية التدريب لعنصر التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة في الأداء الوظيفي 
 (.الليبية لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية
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ABSTRAK 
 

Ahmed Ramadan Abugrin: Strategi pelatihan dan dampaknya pada peningkatan 

kinerja karyawan di lembaga diplomatik (Kementerian Luar Negeri Libya sebagai 

model) Pengawasan oleh: Abdul Malik Karim Amrullah Dr. Triyo Supriyatno. 

     Elatihan kerja adalah subjek yang penting dan strategis di lembaga-lembaga 

diplomatik seperti Kementerian Luar Negeri، oleh karena itu، peneliti ingin 

mendedikasikan penelitian ini untuk mempelajari dampak dari unsur-unsur strategi 

pelatihan di lembaga diplomatik (Kementerian Luar Negeri Libya). 

       Oleh karena itu، penelitian ini berusaha menjawab pertanyaan utama: Apakah ada 

dampak positif dari strategi pelatihan kerja dalam meningkatkan kinerja personil 

diplomatik di Kementerian Luar Negeri Libya? Pertanyaan-pertanyaan utama berasal 

dari sub-pertanyaan berikut: 1) Apakah ada dampak dari strategi pelatihan mengingat 

tujuan untuk mencapai misi Organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 

Kementerian Luar Negeri Libya? 2) Apakah ada dampak dari strategi pelatihan 

mengingat elemen penetapan tujuan dan proses pengambilan keputusan untuk 

mencapainya dalam meningkatkan kinerja karyawan Kementerian Luar Negeri Libya? 

3) Apakah ada dampak dari strategi pelatihan mengingat lingkungan eksternal dalam 

meningkatkan kinerja karyawan Kementerian Luar Negeri Libya? 4) Apakah ada 

dampak strategi pelatihan mengingat komponen kompetisi dalam meningkatkan 

kinerja karyawan Kementerian Luar Negeri Libya? 5) Apakah ada dampak dari 

strategi pelatihan mengingat komponen saling melengkapi dengan strategi umum 

organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan Kementerian Luar Negeri Libya? 

       Metodologi penelitian didasarkan pada pendekatan deskriptif kuantitatif. 

Masyarakat penelitian terdiri dari 485 karyawan Kementerian Luar Negeri Libya، dan 

kemudian sampel acak 192 karyawan. 

        Hasil penelitian: terdapat pengaruh strategi pelatihan terhadap komponen misi 

organisasi dalam meningkatkan kinerja staf lembaga diplomatik (Kementerian Luar 

Negeri Libya)، Validitas kedua sub-hipotesis. Ada dampak dari strategi pelatihan 

untuk penetapan tujuan dan komponen pengambilan keputusan dalam meningkatkan 

kinerja staf di lembaga diplomatik (Departemen Luar Negeri Libya). Dampak dari 

strategi pelatihan pada komponen fungsional dari staf pembentukan diplomatik 

(Kementerian Luar Negeri Libya)، validitas sub-hipotesis kelima. Ada dampak 

strategi pelatihan komponen Integrasi dengan keseluruhan strategi organisasi dalam 

kinerja staf lembaga diplomatik (Libya). Departemen Luar Negeri). 
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ABSTRACT 
‌

Ahmed Ramadan Abugrin: The training strategy and its impact on raising the 

performance of the employees in the diplomatic institution (Libyan Ministry of 

Foreign Affairs as a model) Supervision by: Dr. Abdul Malik Karim Amrullah Dr. 

Triyo Supriyatno. 

        Career training is an important subject in diplomatic institutions such as the 

Ministry of Foreign Affairs، especially if strategic training is added. Therefore، the 

researcher wanted to dedicate this study to knowledge of the training strategies of the 

diplomatic institution (Libyan Ministry of Foreign Affairs) and its impact on raising 

the performance of its employees. 

      Therefore، the study sought to answer the main question: Is there a positive 

impact of the strategies of career training in raising the performance of diplomatic 

personnel in the Libyan Foreign Ministry? The main questions stem from the 

following sub-questions: 1) Is there an impact of the training strategy given the 

objective of achieving the mission of the Organization in raising the performance of 

Libyan Foreign Ministry employees? 2) Is there an impact of the training strategy in 

view of the objective-setting element and the decision-making process to achieve it in 

raising the performance of Libyan Foreign Ministry employees? 3) Is there an impact 

of the training strategy in view of the external environment in raising the performance 

of Libyan Foreign Ministry employees? 4) Is there an impact of the training strategy 

in view of the competition component in raising the performance of Libyan Foreign 

Ministry employees? 5) Is there an impact of the training strategy in view of the 

complementarity component with the general strategy of the organization in raising 

the performance of Libyan Foreign Ministry employees? 

        The research methodology was based on the quantitative descriptive approach. 

The research society consists of 485 employees of the Libyan Foreign Ministry، and 

then a random sample of 192 employees. 

        Result of study : there is an impact of the training strategy on the component of 

the mission of the organization in raising the performance of the staff of the 

diplomatic institution (Libyan Ministry of Foreign Affairs) ،The validity of the second 

sub-hypothesis. There is an impact of the training strategy for the goal setting and 

decision-making component in raising the job performance of the staff at the 

diplomatic institution (Libyan Ministry of Foreign Affairs) The impact of the training 

strategy on the functional component of the staff of the diplomatic establishment 

(Libyan Ministry of Foreign Affairs)، the validity of the fifth sub-hypothesis There is 

an impact of the training strategy of the component Integration with the overall 

strategy of the organization in the performance of the staff of the diplomatic 

institution (Libyan Ministry of Foreign Affairs). 
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 تقديرشكر و 
 

 ""كن عابؼان .. فػإف لد تستطع فكن متعلمان، فػإف لد تستطع فػأحب العلماء، فػإف لد تستطع فػلا تبغضهم

بعد رحلة بحث ك جهد كاجتهاد تكللت بإبقاز ىذا البحث ، بكمد ا﵁ عز كجل على نعمو التي منى بها 
عبد ابؼالك  )علينا فهو العلي القدير ، كما لا يسعنا إلا أف بلص بأبظى عبارات الشكر كالتقدير الدكتور 

 . رفة طيلة إبقاز ىذا البحثبؼا قدماه من جهد كنصح كمع (يتنو يوسوفرم ترم)كالدكتور  أمر ا﵁( كرنً

كما نتقدـ بالشكر ابعزيل لكل من أسهم في تقدنً يد العوف كلا ننسى أف نتقدـ بأرقى كأبشن عبارات 
رئيس قسم الإدارة: )الدكتور كحيد مورني( : سلاميةدارة الإلذ القػائمتُ على قسم الإالشكر كالعرفػاف إ
نتقدـ أيضان بجزيل الشكر كالتقدير إلذ )الدكتور منتَ  مامنسقة القسم، ك (،بوبكر )الدكتورة استعانة

العابدين( الذم مد يد العوف لنا منذ بداية مشوارنا في ىذه ابعامعة، كلد يبخل علينا بأم جهد في سبيل 
 إبقاح العملية الدراسية.  

كر فلهم متٍ كل الش ،كالشكر موصوؿ إلذ من قدموا لر ابؼساعدات كالتسهيلات كمدم بابؼعلومات
بؿمد  –نزار البوزيدم  –عبد الرؤكؼ بلاح  – الصادؽ مناع) الأساتذة:كالتقدير كأخص منهم بالذكر 

 نورم ابعيلاني(.  –ابؿمد عنيزه  –سامي الرقيعي الطرشاني  –مالك الفكحاؿ  –ابؼبركؾ 

، فػلولا ثناقف في طريقنا كعرقػل مستَة بحنتوجو بو إلذ كل من لد يقف إلذ جانبنا، كمن ك  ابػاصكالشكر 
كفرحة النجاح، ك بؼا كصلنا إلذ ما كصلنا إليو فػلهم  ،حلاكة البحثك  ،كجودىم بؼا أحسسنا بدتعة العمل

 ...منا كل الشكر

               
 ـ2019يناير  7 مالانج                                                      

 الباحث                                     
 

 أبضد رمضاف أبوقرين                                                 
‌

‌
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                                                                                         لفصل الأولا
 الإطار العام والدراسات السابقة

 خلفية البحث . أ
بسثل الوظيفة الدبلوماسية في أم بلد من بلداف العالد أبنية قصول لأنها تعكس كجهة      

حتى الدينية في كثتَ من الدكلة كبسثل رؤيتها السياسية كالثقافية كالاقتصادية كالاستًاتيجية ك 
الأحياف، كنظران لأبنية ىذا الأمر تضل ىذه الوظيفة بؿكومة بقواعد كاشتًاطات إدارية لا 

فالوظيفة في كزارة ابػارجية ىي بؾموعة من متضافرة من مهاـ كظائف التخطيط  ،تنفك عنها
 .أم أنها بؿكومة بابؼسار الإدارم كبدبادئو كالتنظيم كالتوجيو كالتنسيق كالرقابة

الدبلوماسية تعتٍ بشكل عاـ إدارة العلاقات الدكلية بالتفاكض كالأسلوب الذم تعدؿ ك       
بو ىذه العلاقات على يد السفراء كابؼبعوثتُ ،فقد كصفت الدبلوماسية بالدقة كابؼركنة كالأخذ 

ستمرار العلاقات كعدـ انقطاعها كلو  كالعطاء للوصوؿ إلذ برقيق ابؽدؼ كابغرص على ا
داة التنفيذية للسياسة ابػارجية كما تعد الدبلوماسية الأ .كانت معلقة على شعرة كاحدة

للدكلة ،فهي تتعامل مع ثلاثة أبعاد :السياسي، الاقتصادم، الثقافي، فالسياسي يتناكؿ كل 
الصراع كالتعاكف بتُ أطراؼ ما يتعلق بإدامة كبمو الكياف السياسي للدكلة في إطار علاقات 

المجتمع الدكلر أما البعد الاقتصادم كالذم طور علاقات الأمم فيما بينها لتصبح الاعتمادية 
 .1شكاؿ النظاـ الدكلرمن أ ابؼتبادلة لتلبية الاحتياجات ابؼعاشية شكلان 

دكلة مثل ليبيا بؽا من الأعراؼ كالأعراؽ الدبلوماسية الضاربة في القدـ كتاربىيان فإف       
كالتاريخ ما لا بيكن لأحد إنكاره أك بذاىلو، فليبيا موطن ابغضارات البشرية القدبية منذ 

 ةوفود حضارات عليها مثل حضار مركران بحضارات ابعرمنت  بداية منالسنتُ  الآلاؼ
دخوبؽا في بٍ ابغضارة الإسلامية منذ القرف السادس ابؼيلادم ككصولان إلذ  ،كالإغريقالركماف 

                                                           

ـ، مركز الدراسات الاستًاتيجية 2003خلود بؿمد بطيس، دكر الدبلوماسية في تفعيل السياسة ابػارجية العراقية بذاه أفريقيا بعد عاـ  -1
 .3ـ، ص2014كالدكلية، جامعة بغداد، العراؽ، 
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مثل مارست الدبلوماسية بكفاءة نشوء دكؿ بها ما صاحب ذلك من الدكلة العثمانية ك  سلك
متكررة  في القرف الثامن عشر ابؼيلادم، كما رافق تاربىها من بؿاكلاتالقرمانلية حكم الأسرة 

بها مزيدان من ابػبرة  الدبلوماسيكل ذلك أكسب العمل   للسيطرة عليها،ابؼستعمر  كبائسة من
 كالأصالة ابؼمزكج بثقافتها كقيمها الإسلامية السامية.

ككما يقوؿ الباحث علي عبد القوم العفارم، إف منشأ كمكاف ظهور الدبلوماسية      
القدبية كاف في حوض البحر الأبيض ابؼتوسط حيث ترعرت فيو ابغضارات القدبية سواء 

الفارسية التي استوطنت سواحل كبر البحر ابؼتوسط كصولان إلذ أماكن ابؽيمنة لركمانية أك ا
كالسيطرة على الدكؿ الواقعة أصلان في تلك البقعة التي تكوف في بؾموعها حضارات في مصر 

 .2كشماؿ أفريقياكابعزيرة العربية 

لا زاؿ تتحكم  فيو  الرغم من أف العمل الدبلوماسي في دكلة مثل ليبياكعلى        
السرية  ىالبتَكقراطية، كيتمسك فيو الدبلوماسيوف ابؼهنيوف بثقافتهم التقليدية القائمة عل

كما كاف سابقان فقد ظهرت أصوات   ،كالصرامة إلا أف ىذا الأمر لد يعد لو ذلك الزخم كالقوة
لموارد البشرية تنادم بالإصلاح كالتطوير ل ،في ابؼستول الأكادبيي كالمجاؿ السياسي نفسو

الوظيفة الدبلوماسية مثلها مثل أم  احتياجابؼكونة لوزارة ابػارجية، كىذا ينبع من قناعة كىي 
مستمر من خلاؿ التدريب كظيفة في الوزرات كالأجهزة ابغكومية الأخرل إلذ تطوير كتأىيل 

ستجدات التي تظهر كذلك بؼواكبة ابؼعارؼ كالتقنيات كابؼابؼتابعة في التقييم باستمرار الوظيفي ك 
 كترد إلينا بشكل متواصل.

إف لد يكن أبنها على  –حد أىم موارد ابؼؤسسات الدبلوماسية أبيثل العنصر البشرم ك     
تنفيذ أىدافها، كمن ىنا تعمل ركيزة ابؼؤسسة في برقيق بقاحها ك نو بيثل أحيث  -الإطلاؽ

السياسية على حسن توجيو الأفراد كبناء قدراتهم من خلاؿ ربط أىدافهم بأىداؼ  دارةالإ

                                                           

 .45ـ، ص 2002كابؼعاصرة، الأكائل للنشر كالتوزيع كابػدمات، سوريا، الطبعة الاكلذ، علي عبد القوم العفارم، دبلوماسية القدبية  -2
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ابؼشاركة ك الاحتًاـ ابؼتبادؿ  ابؼؤسسة كالعمل على إبهاد مناخ تنظيمي من شأنو تدعيم
   .3بث ركح التعاكف كالولاء في العملك  ،كالشعور بابؼسؤكلية كالانتماء

اصة مع بداية كخ ليب العمل السياسي أكثر إبغاحان كقد أصبحت ابغاجة للتغيتَ في أسا     
، كالتأكيد ابؼتزايد الانتشار عابؼيان ئة الدبيوغرافية للقول العاملة ك كذلك البيالألفية ابعديدة، ك 

Bennisابؼركنة كتقدنً ابػدمات بصيعها تؤكد ابغاجة إلذ التغيتَ. كيرل بنس على ابعودة ك 
4 "

نو من الصعب تناسي بالنسبة بؼن يكرسوف أنفسهم لو، كأحتى  أف التغيتَ ليس سهلان 
ابؼؤسسات الدبلوماسية  إدارةيرل كذلك أف التي جعلتنا ناجحتُ في ابؼاضي، ك السلوكيات 

 ،قيمهم"من ابؼهارات، تعتمد على أفكار كمهارات العاملتُ ك  ابغديثة تتطلب بؾموعة بـتلفة
ما يتًتب على ذلك من حتمية التحوؿ من يوـ ك كفي عصر العوبؼة كالانفتاح الذم بييز عالد ال

مركنة ،، فقد أصبح التدريب يدم إلذ البناء الأكثر انفتاحان ك البناء الإدارم ابؽرمي التقل
الإدارم للعاملتُ موضع الاىتماـ كالنقاش الواسع من قبل بـتلف الباحثتُ، كذلك لتًسيخ 

الأفكار كأجريت يد من ابؼقتًحات ك فطرحت العد ،ركح ابؼسئولية كالاعتزاز لدل قوة العمل
كلكي تكوف ابؼؤسسات  ،الدراسات التي تبرز الاىتماـ بالتدريب الادارم السياسي

للكفاءة  برقيقان دبلوماسية مواكبة كملائمة للظركؼ الراىنة، كأكثر قابلية للنمو كالازدىار ك ال
مكانها تقليص النفقات، الفاعلية، كمستجيبة للمتغتَات العابؼية، فقد كجدت أدارتها أف بإك 

للقول  السياسي الدبلوماسيكتطوير دكافع العاملتُ، كزيادة الإنتاجية من خلاؿ التدريب 
 العاملة لديها.

                                                           

فاطمة عبدابغميد ابػاجو، أثر ابؼناخ التنظيمي على بسكتُ العاملتُ، دراسة تطبيقية على أجهزة ابغكومة الابرادية بدكلة الإمارات  -3
 .14ـ، ص2006ىرة، القاىرة، العربية ابؼتحدة، رسالة دكتوراه غتَ منشورة، جامعة القا

4 -Bennis، W ،The End Of Leadership Exemplary Leadership Is Impossible Without Full 
Inclusion، Initiative، And Coopertion Of Followers،Organizational Dynamics، ،28(1) ، 
1999،  71-80. 
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في خلق معتٌ أعظم بغياة الفرد  الوظيفي حد ينكر أبنية التدريبأنو لا أكحقيقة الأمر      
كإذا كصل الاىتماـ بالفرد إلذ ىذا ابؼستول من خلاؿ  ،كبر للعمل الذم يقوـ بوأكأبنية 

عدـ ك  ككفاءتو كمهارتو كمعرفتو، فمن الأكلذ بابؼؤسسات ا﵀افظة عليو والاىتماـ بتدريب
قل فائدة ألكنها قد تكوف ك  قل تكلفة،عدـ القبوؿ باستبدالو بطرؽ أالتخلي عنو بسهولة ك 

 .5على ابؼدل الطويل مؤسسةلل

بإعداد كوادرىا الدبلوماسية بشكل كبتَان فكل دكؿ العالد ابؼتمدف أكلت اىتمامان        
يتناسب كمشاكل العالد ابعديدة التي حدثت بعد ابغرب العابؼية الثانية كما تلاىا من أحداث 
كمشكلات على الصعيد العابؼي في كافة المجالات السياسية كالاقتصادية كالثقافية، كمن تلك 

لوسائل ابؼتبعة طريقة ابؼسابقة كتأبٌ لتحديد ما إذا كاف ابؼرشح لوظيفة دبلوماسية الطرؽ كا
بيتلك من ابؼواىب ما يؤىلو للحصوؿ عليها، كىذا يتطلب نوع بؿدد من الاختبارات، كما 

الدبلوماسي  تدريب كتأىيلبهب  كىنافي ذلك، بيكن الاستفادة من بذارب الآخرين 
بدجموعة كاسعة من العلوـ كبيكن الاستعانة بابعامعات في ىذا السياؽ كتوجيهها في 

 .6التخصصات ذات العلاقة

ليس فقط عبارة عن عمليات تعلم معارؼ ذلك السلوؾ ابؼهم في الإدارة كالتدريب      
كإبما يتخطى  ،كطرؽ كسلوكيات جديدة تؤدم إلذ تغتَات في قابلية الأفراد لأداء أعمابؽم

كالاستًاتيجيات كابؼمارسات كالسياسات  الأىداؼذلك إلذ تعلم الرؤل كالرسالة كابؼهمة ك 
 السياسيةكىو بذلك عنصر مهم من عناصر التنمية  ،كالفلسفات فهو بمذجة للسلوؾ

لذا فإف ابؼنظمات التي تتبتٌ تطبيق ابؼفاىيم كابؼصطلحات ابغديثة برتاج إلذ  ،للمنظمات
إحداث تغيتَ في سلوؾ كابذاىات كقيم كقناعات الأفراد العاملتُ من خلاؿ غرس مهارات 

                                                           

 .15ـ، ص2006القاىرة، ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، سليم ملحم، التمكتُ كمفهوـ إدارم معاصر، بوي  -5
ـ، 2001علاء أبو عامر، الوظيفة الدبلوماسية نشأتها، مؤسساتها، قواعدىا، قوانينها، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، عماف  الأردف،  -6

 .11ص
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كأبنية  ،ىذه ابؼفاىيم مثل التعاكف كالعمل ابعماعي كابؼشاركة في ابزاذ القرار كالرقابة الذاتية
ات الاتصاؿ كلا بيكن برقيق ذلك إلا من خلاؿ تهيئة الأفراد كتدريبهم على العمل كفتح قنو 

فلا معتٌ أف نتوقع من العاملتُ أداء أعمابؽم بدهارة عالية دكف  ،تلك ابؼهارات بصورة سليمة
 .7، كإلا سيؤدم ذلك إلذ مقاكمة أم عملية تطويرأف يتم تدريبهم مسبقان 

بأنو بؿاكلة لتغيتَ سلوؾ الأفراد بجعلهم يستخدموف نستطيع أف نصف التدريب  كبفا سبق    
بـتلفة في أداء أعمابؽم أم بهعلهم يسلكوف بشكل بىتلف بعد التدريب عما   ساليبان كأ طرقان 

 :8كانوا يتبعونو قبل التدريب، كتشتمل التغيتَات في سلوؾ العاملتُ 
 تغيتَ ابؼعارؼ كابؼعلومات •
 تغيتَ ابؼفاىيم كالقيم كالابذاىات •

 تغيتَ ابؼهارات كالقدرات •

مثل الإنتاجية الأعلى  مؤسسةكتكوف بؿصلة ىذا التغيتَ ىي برقيق نتائج ابهابية لل     
كمكتسبات سياسية أفضل بفا ىي كالتي تؤدم في النهاية إلذ برقيق نتائج  كالأداء الأفضل،

إف  حيثالباحث بهب أف يكوف في إطار استًاتيجي  رؤيةككل ذلك حسب ما  عليو.
استًاتيجيات ابؼوارد البشرية كالتي من بينها كأبنها استًاتيجية التدريب بؽا دكر ىاـ في تغيتَ 

ابؼوارد البشرية كبالتالر التأثتَ على أداء ابؼنظمة بشكل عاـ  إدارةابؼمارسات ابؼرتبطة بوظائف 
دريب في إطار كخصوصان في بؾاؿ برقيق ابؼيزة التنافسية، بحيث بهب أف تعمل استًاتيجية الت

أكبر يشمل الإستًاتيجية على مستول ابؼنظمة ككل بجميع مستوياتها الادارية، كالتي ىي 
عبارة عن تصور مبدئي للرؤية ابؼستقبلية للمنظمة كرسم سياستها كبرديد غايتها على ابؼدل 

                                                           

 .65ـ، ص2002،القاىرة، 1البشرية،طصلاح الدين عبد الباقي، الابذاىات ابغديثة في إدارة ابؼوارد  -7
ـ، 1986بؿمد عبد الفتاح ياغي، التدريب الإدارم بػتُ النظريػة كالتطبيػق، الرياض، عمادة شؤكف ابؼكتبات، جامعة ابؼلك سعود،  -8

 .5ص



6 
‌‌ 

كذلك بهدؼ ابزاذ القرارات الإستًاتيجية  ،البعيد كبياف كبرديد نقاط القوة كالضعف
 .9حيحةالص

كنصل للنقطة ابؼهمة في ىذه ابؼقدمة فإف من أىم غايات التدريب ىو برستُ الأداء        
مفهومان جوىريان كىامان بالنسبة بؼنظمات الأعماؿ بشكل عاـ كىو بيثل يعد الأداء كرفعو ف

القاسم ابؼشتًؾ لاىتماـ علماء الإدارة فضلان عن كونو البعد الأكثر أبنية بؼختلف منظمات 
الأعماؿ كالتي يتمحور حوبؽا كجود منظمة من عدمو ،فالأداء مفهوـ كاسع كبؿتوياتو متجددة 
بتجديد كتغتَ كتطور أم من مكونات ابؼنظمة. كما أف الاختلاؼ حوؿ مفهوـ الأداء ينبع 

ف ىذا الاختلاؼ يعود تعتمد في دراسة الأداء كقياسو كإ من اختلاؼ ابؼعايتَ كابؼقاييس التي
 . 10كالابذاىات في دراسة الأداء ىداؼالألتنوع 

كبالتالر يعتبر الباحث إعداد كتدريب العاملتُ في كزارة ابػارجية للعمل في السلكتُ     
الدبلوماسي كالقنصلي كبؾاؿ التعاكف الدكلر يساىم في إعداد الدبلوماسيتُ كبصيع العاملتُ في 

ابؼهارات اللازمة لتأدية مهامهم، كيساعد كيكسبهم ، كزارة ابػارجية الذين يتصفوف بالكفاءة
على تنمية قدراتهم العلمية كالنظرية كالتطبيقية عن طريق الدكرات الدراسية كالتدريبية، كبرامج 

 التأىيل ابػاصة.

لشؤكف ابػارجية، كشؤكف التعاكف الدكلر، وزارة اكما يعتبر إعداد كتنفيذ البرامج التدريبية ل     
بشكل   ذلك يتلاءـ مع متطلبات العمل في كزارة ابػارجية يسهم بحيثكشؤكف ابػدمات، 

كبتَ في إعداد الدراسات كالبحوث على ابؼستويتُ الدكلر كالإقليمي في المجالات 
الدبلوماسية، كالعلاقات الدكلية السياسية كالاقتصادية، كغتَىا من المجالات ذات الصلة. 

                                                           

بكلية العلوـ الإدارية كابؼالية عبد ابغميد التوـ  العتيبي، أثر استًاتيجيات التدريب على أداء ابؼوظفتُ بدصرؼ الراجحي، أبها، دراسة  -9
 .3ـ، ص2015جامعة ابؼلك خالد، ابؼملكة العربية السعودية، 

الطاىر بؿسن الغالر، ككائل بؿمد إدريس، الإدارة الاستًاتيجية، منظور منهجي متكامل ،دار كائل ،عماف، الأردف، الطبعة الأكلذ ،  -10
 .477ـ، ص 2007
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مراكز البحوث كالدراسات، الدكلية، ك التجمعات الإقليمية ك  كبذلك يرصد ما يصدر عن
كبرليلها كدراستها كتزكيد ابؼسؤكلتُ بالرأم حوبؽا بقدر ارتباطها بتنفيذ السياسة ابػارجية 
للدكلة كيتعاكف مع الوزارات كالأجهزة ابغكومية، كابؽيئات كابؼؤسسات العامة كابؼؤسسات 

 ابػاصة ذات النفع العاـ في الدكلة.

ككذلك الأداء  كبصورتو الاستًاتيجية في ابؼنظمة الدبلوماسية ية التدريبمن أبن كانطلاقان      
استًاتيجيات  دراسة متخصصة في الباحث بزصيص ىذه الدراسة حوؿ أرادفقد الوظيفي 

 كقع اختيارحيث لرفع أداءىم ابؼوظفتُ  تطوير كتأىيل بهدؼالتدريب بابؼؤسسة الدبلوماسية 
 اختيار دكاعيكمن خلاؿ ىذه ابػلفية يتضح لنا  ،ابػارجية الليبيةكزارة  الباحث التطبيق على
 كىي: الباحث بؽذا ابؼوضوع

ف ابؼؤىل اسية كالدبلوماسية بشكل عاـ حيث إبزصص الباحث في بؾاؿ العلوـ السي .1
كلديو اطلاع  العلمي ابؼتحصل عليو بدرحلة الدراسة ابعامعية )بكالوريوس علوـ سياسية(

 .بهذا المجاؿمن ابؼؤبسرات كالندكات الدكلية  عددضوره كاىتماـ بح
بالعمل الدبلوماسي في كزارة الارتقاء لغرض الاستًاتيجي ابػيار أبنية بالباحث  قناعة .2

كالذم يكوف من أسسو  ابػارجية الليبية لتكوف في مصاؼ الدكؿ ابؼتقدمة في ىذا المجاؿ،
 بابؼؤسسات الدبلوماسية. كفاءة العاملتُ تنميةالارتقاء بالعنصر البشرم من خلاؿ 

 باعتبارىاالتي تلعبو ابؼؤسسات الدبلوماسية عامةن ككزارة ابػارجية الليبية خاصةن ابؼهم الدكر  .3
ثل السياسة ابػارجية للدكلة مع العالد الأخر ، فإظهارىا بابؼظهر ابؼشرؼ من العوامل بسي

ض أف تنهبسواعد أبناءىا مل أابؼهمة في مواكبة مستَة الاصلاح التي تشهدىا ليبيا كالتي ي
 .ختَ قياـ بالبلاد

البحوث بعد الاطلاع على عدـ البحث في ىذا ابؼوضوع على حسب علم الباحث  .4
بابعامعات الليبية كلد يقف الباحث على بحث في ليبيا يتناكؿ دكر التدريب الوظيفي في 
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وؼ تكوف بؽا تائج البحث سنكبالتالر ف ،ترقية الأداء الوظيفي في ابؼؤسسة الدبلوماسية
  .أبنية كبتَة

 مشكلة البحثب. 
يعتبر تدريب العاملتُ من الاىتمامات الإدارية ابغديثة التي شاعت في الربع الأكؿ من     

القرف ابؼاضي في الفكر كالتطبيق الإدارم الدبلوماسي، كبالرغم من ذلك كمن خلاؿ ملاحظة 
منها  ف قسمان أالباحث للاىتماـ بالتدريب في بعض من الوزارات كابؼؤسسات الليبية كجد 

كاضحة لتبتٍ مفهوـ التدريب كتطبيقو، إذ أف إدراؾ أبنية العلاقة بتُ تدريب  فتقر إلذ رؤيةي
العاملتُ كقدراتهم على ابتكار أساليب جديدة لأداء أعمابؽم في تلك الوزارات ما زاؿ 

 نفسيان ك  . كما أف بعض ابؼديرين ما زالوا يعتقدكف أف تدريب العاملتُ كتقويتهم معرفيان بؿدكدان 
كالعقلية كىذا نابع من النظرة كحتى صرامتهم،  فوذىم كسلطتهمسيكوف على حساب ن

البتَكقراطية التي لا يزاؿ بؽا كجود في العمل الإدارم في ليبيا عمومان كفي الوظيفة الدبلوماسية 
 بفا ينعكس ذلك في ضعف الثقة بالعاملتُ كعدـ إفساح المجاؿ بؽم لتطوير مهاراتهم أيضان،

 في العمل.كالإبداعية قة كالتعبتَ عن قدراتهم ابػلاٌ  كمستول أداءىم للعمل

بول موعد الإحالة  ليبيةنو في كثتَ من الأجهزة ابغكومية الأكمن ابؼلاحظ بشكل كبتَ     
كالتي اكتسبت ابػبرة ليس من  للتقاعد على بعض ابؼوظفتُ من شاغلي ابؼناصب القيادية،

يتعتُ أف تتوفر كتتاح  كحتُ ة للعمل،بل من خلاؿ ابؼمارسة لعقود طويل التدريبجراء 
لا بقد توفر تلك  الفرصة للأجياؿ التالية سواء من الشباب أك بفن ىم فوؽ مرحلة الشباب

ابؼشكلة أف ىذه الصفوؼ التالية لا تكوف مؤىلة بنفس القدر ابػبرة فيهم كىذا أمر بديهي، ف
 من ابؼعرفة كابػبرة التي توافرت لتاركي ىذه ابؼناصب. 

كبالرغم  ،مع عدـ إغفاؿ عنصر ابػبرة كابؼمارسةالوظيفي كبالتالر فالبديل ىنا التدريب        
بتحستُ  دكلة ليبياالاىتماـ في الآكنة الأختَة على ابؼستول ابغكومي في  ضعف من تزايد
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نكاد صبحنا أأننا  كبالتالرمن خلاؿ التوجو إلذ الإصلاح الإدارم  الدبلوماسي الأداء الإدارم
بؼا  خرل نظران مم الأمصاؼ الأ إلذمور كترتقي تتحسن الأمل في القريب العاجل أف الأ نفقد

، كرغم كل ذلك فجذكة الأمل لا زالت مشتعلة، كلا زلنا ننظر تعيشو ليبيا من انقساـ سياسي
 .للمستقبل ابؼشرؽ بأعتُ ترقب كل ختَ كازدىار بؽذا البلد العريق

 الليبيةض مهاـ العاملتُ في الوزارات كابؼؤسسات كمن خلاؿ اطلاع الباحث على بع     
من العديد  غتَ أفكسائل التكنولوجيا ابغديثة في أماكن عملهم لديها ف توفرت كإ أنهاكجد 

يشكوف من ضعف قدرتهم على استخداـ تلك الوسائل ابغديثة كأنهم يعانوف من  موظفيها
كيف كالاستجابة بؼتطلبات العمل نقص التدريب كىذا بالطبع يؤدم إلذ عدـ قدرتهم على الت

ككزارة ابػارجية الليبية ليست استثناء من  ،ابعديدة في ظل عصر العوبؼة كالتقدـ التكنولوجي
 لرفع أداء العاملتُ الوظيفي من ىنا كجد الباحث ضركرة تناكؿ موضوع التدريبذلك ،،، ك 

الطاقات الكامنة لدل من أجل دراستو بؼا لو من أبنية في تطوير العنصر البشرم كإطلاؽ 
 العاملتُ.

 في رفع التدريب استًاتيجيات مدل أثر برديدتتمثل مشكلة الدراسة في بؿاكلة  لذا       
للدكر  ليبيافي  ارجيةكقد اختار الباحث كزارة ابػ -الليبي دبلوماسيفي القطاع ال وظفتُأداء ابؼ

برديد دكر كبتَ في  بسلكو منمن خلاؿ ما  ابػارجيةتقوـ بو كزارة  بهب أف ابغيوم الذم
العلاقات السياسية ف إككذلك  ،ابؼكاسب السياسية كالاقتصادية على الصعيد الدكلر

أماـ الدكؿ الأخرل كالواجهة  للمجتمعات عمومان  يتعتبر العصب الرئيس الدبلوماسية
وارد من أبنية تطوير ىذا القطاع كخاصة في بؾاؿ التدريب للم ، كانطلاقان السياسية للدكلة

البشرية بشكل عاـ، حيث أف طبيعة عملهم تتطلب منهم التدريب ابؼستمر كالإبؼاـ بكل ما 
 ف تكوف بؿاكر الدراسة بذيب عن الأسئلة التالية:أالباحث  لرأ لذلك - ىو جديد
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 أسئلة البحثج. 
أداء رفع في ستًاتيجيات التدريب الوظيفي إبهابي لايوجد أثر ىل :  السؤال الرئيسي   

كيتفرع من ىذا السؤاؿ الرئيسي الأسئلة الفرعة  ؟العاملتُ الدبلوماسيتُ بوزارة ابػارجية الليبية
 التالية:

رفع أداء في ستًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر برقيق رسالة ابؼنظمة لايوجد أثر ىل  .1
 العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟

كصناعة القرارات  الأىداؼكضع التدريب بالنظر لعنصر لاستًاتيجية ىل يوجد أثر  .2
 رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟في  الكفيلة بتحقيقها

أداء العاملتُ في رفع التدريب بالنظر لعنصر البيئة ابػارجية لاستًاتيجية يوجد أثر ىل  .3
 بوزارة ابػارجية الليبية؟

أداء العاملتُ بوزارة في رفع التدريب بالنظر لعنصر ابؼنافسة لاستًاتيجية يوجد أثر ىل  .4
 ابػارجية الليبية؟

التكامل مع الاستًاتيجية العامة التدريب بالنظر لعنصر لاستًاتيجية يوجد أثر ىل  .5
 أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية؟في رفع للمنظمة 

 البحثأىداف د. 
رفع  فياستًاتيجيات التدريب الوظيفي  أثرىو معرفة ىذه الدراسة الرئيسي من  ابؽدؼ      

 أداء العاملتُ الدبلوماسيتُ بوزارة ابػارجية الليبية.

 الفرعية التالية: الأىداؼكيفرع من ىذا ابؽدؼ   

رفع أداء في استًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر برقيق رسالة ابؼنظمة أثر معرفة كبرديد  .1
 العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية.
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كصناعة القرارات  الأىداؼكضع استًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر  كبرديد أثرمعرفة  .2
 رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية.في  الكفيلة بتحقيقها

رفع أداء العاملتُ ب بالنظر لعنصر البيئة ابػارجية في استًاتيجية التدري أثرمعرفة كبرديد  .3
 بوزارة ابػارجية الليبية.

رفع أداء العاملتُ بوزارة في استًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر ابؼنافسة  أثرد معرفة كبردي .4
 ابػارجية الليبية.

التكامل مع الاستًاتيجية العامة معرفة كبرديد أثر استًاتيجية التدريب بالنظر لعنصر  .5
 رفع أداء العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية.في للمنظمة 

 البحثأىمية ه. 
بنها التدريب الإدارم الدبلوماسي أعملية تبتٍ تطبيق ابؼفاىيم الإدارية ابغديثة كمن  إف      

تعد من ابؼتطلبات ابؽامة بؼواكبة التطورات كالتحديات ابؼستمرة التي تواجو ابؼؤسسات 
بدراسة ىذه  الاىتماـ بؾالات الإدارةفي الباحثتُ الدبلوماسية كافة، لذا فإنو بهب على 

تربصتها على أرض الواقع بدا يضمن توفتَ ابؼستلزمات الأساسية كابؼتطلبات ل ابؼفاىيم من أج
 :البحث في ما يلي اكتكمن أبنية ىذ ابػاصة بنجاحها.

أف ىذه الدراسة مهمة لأنها تتناكؿ مفهومان إداريان حديثان كىو التدريب الإدارم كالذم  .1
من أزمة سياسية بالغة التعقيد، كفي  )ليبيا( يعتبر ضركرة حتمية خصوصان بعد خركج البلاد

 ظل ابؼنافسة ابغالية كبرديات العوبؼة. 
بقاعة استًاتيجيات التدريب في  كبقياس مدلبشكل مباشر بالفرد العامل الدراسة تهتم   .2

جل أخاص بدبادرتو الفردية من  ان اىتمام ذلك ، كإعطاءرفع أداءه في العمل الدبلوماسي
ل التي جل مواجهة التحديات الكبر أاسي الدبلوماسي كمن الركود السيالركتتُ ك بذنب 

 تواجو ابؼنظمات ابؼعاصرة.
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بؿدكدية عدد الدراسات التي عابعت مشكلة ىذه الدراسة مهمة من جانب أخر كىو  .3
 كقطاع ابػارجية كالتعاكف الدكلر بصورة خاصة التدريب في القطاع ابغكومي الليبي عمومان 

 منظمات غتَ حكومية.ف معظمها طبقت في إ،حيث 
التدريب علم العلمية بؽذه الدراسة من إثراء ابؼعرفة النظرية في بؾاؿ دراسة الأبنية كتنبع  .4

ابؼوارد البشرية في كزارة ابػارجية بدكلة ليبيا،  تطويرعلى  كفائدتو الإدارم الدبلوماسي
منها القيادات كتكمن أبنيتها التطبيقية فيما تقدمو من نتائج كتوصيات بيكن أف تستفيد 

 السياسية في كزارة ابػارجية الليبية عند تبتٍ تطبيق التدريب الإدارم الدبلوماسي.

  حدود البحثو. 
 :الآبٌ منحدكد البحث  تتكوف    

داء العاملتُ في ابؼؤسسة التدريب كدكرىا في رفع أ استًاتيجية الحدود الموضوعية : .1
 .الدبلوماسية ) كزارة ابػارجية ليبيا (

 .)طريق الشط( بدقرىا بددينة طرابلس كزارة ابػارجية الليبية : الحدود المكانية .2
 .العاملتُ بوزارة ابػارجية الليبية تبعان للإدارات ا﵀ددة بالدراسة الحدود البشرية : .3
  .2019-2018 : الحدود الزمنية .4
:  (X1) المتغيرات المستقلة : :ابؼتغتَات في ىذه الدراسة ىي  حدود المتغيرات : .5

البيئة ابػارجية  : (X3) كصناعة القرارات الأىداؼكضع  : (X2)برقيق رسالة ابؼنظمة 
(X4) : ( ابؼنافسةX5) المتغير التابع  بٍ .11: تكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة
: (Y.الأداء الوظيفي ) 

                                                           

ت أك العناصر للاستًاتيجية التدريب توصل إلذ أف كل الكتابات ابغديثة تشتَ إلذ ىذه العناصر بعد أف بحث الباحث في ابؼرتكزا - 11
.  86-85ـ ،ص2018ابػمس كمن ذلك أسامة بؿمد سيد علي، إعداد ابؼدرب ابؼبدع، دار العلم كالإبياف للنشر كالتوزيع، مصر، 

ـ، 2016يثة، نشر الاكادبييوف للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، ك عبد القادر بؿمد الأسطة أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغد
 .118-117ص
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 نموذج البحث ز. 

 
 نموذج الدراسة 1شكل 

 الدراسات السابقة. ح
استًاتيجيات  دراسات تناكلت بعد اطلاع الباحث على عدة دراسات تبتُ أنو كجود     

التدريب في  ابؼؤسسات  التي تناكلت السابقة ندرة الدراسات ك بشكل لبأس بو، التدريب 
 :الدبلوماسية

 12بعنوان : تقويم برامج دورات التأىيل الدبلوماسي ،1997جاسم  رغد دراسة .1

لقد اىتمت ىذه الدراسة بدوضوع تقونً برامج دكرات التأىيل الدبلوماسي للرفع من      
كبسثلت  كفاءة ابؼوظفتُ بابؼؤسسات الدبلوماسية بؼا لذلك من فوائد للمؤسسة السياسية

مشكلة الدراسة في أف ىناؾ ضعف بسيط في صقل العناصر ابؼستهدفة للدراسة في معهد 

                                                           

، رسالة ماجستتَ 1996-1973رغد عبد الرحيم جاسم، تقونً برامج دكرات التأىيل الدبلوماسي في معهد ابػدمة ابػارجية للمدة  -12
 ـ.1997غتَ منشورة، جامعة بغداد، العراؽ، 
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على بـرجاتهم في العملية التوظيفية مستقبلان الأمر الذم أثر سلبان على  ابػدمة ابػارجية كتأثتَه
ابؼؤسسة الدبلوماسية كالسياسية، حيث ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على كجهو نظر 
الدبلوماسيتُ الذين شاركوا في البرنامج من حيث كفاءة ابؼدربتُ كفاعلية إدارة البرنامج، كمن 

ىذه الدكرات بحيث تقوـ بتًتيب الاطار النظرم للدراسة  ىنا تتضح معالد الاستفادة من
طبقت ىذه الدراسة في ابؼعهد كتوسيع افق ابؼعرفة في الناحية الفكرية كالعلمية كالسياسية، كقد 

ـ( كتكوف بؾتمع الدراسة من 1996 – 1973في فتًة ) بدكلة العراؽ الدبلوماسي ببغداد
 ،في معهد ابػدمة ابػارجية الإداراتامةن كمديرم ابؼوارد البشرية ع إدارةك  التدريبمديرم 

كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، كاختبرت الدراسة فرضيات البحث كىي: أف 
ابعهود ابؼبذكلة في تدريب العاملتُ في معهد ابػدمة ابػارجية تؤدم إلذ برستُ أداء العاملتُ، 

دفتُ، كبً إجراء الاختبارات على ابؼبحثتُ كأف بقاح التدريب يؤثر بصورة إبهابية على ابؼسته
كقد بينت نتائجها صحة  .الاستفادة من عدمها باستخداـ الاختبارات الشاملة بؼعرفة قدر

 فرضيات الدراسة التي كضعها الباحث.

ثر الذم يلعبو البرنامج اىتمت ىذه الدراسة بالكشف عن الأ التعليق على الدراسة:    
للعاملتُ  عن الفائدة ابؼتحققة من البرامج التدريبية العاملتُ فضلان داء تطوير إالتدريبي في 

أثر الاستًاتيجية ابؼوجهة على ، بينما لد تتناكؿ ىذه الدراسة التعرؼ بالمجاؿ الدبلوماسي
كىو ما سوؼ تدرسو الدراسة التدريبي في رفع أداءىم  البرنامج إدارةكفاعلية  دربتُتلمل

 ابغالية.
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، بعنوان: الإدارة الإستراتيجية وأثرىا في رفع أداء 2007رون دراسة علي ميا وآخ .2
منظمات الأعمال ،دراسة ميدانية على المنظمات الصناعية العامة في الساحل 

 :13السوري

تناكؿ ىذا البحث مفهوـ الإدارة الإستًاتيجية كمكوناتها كأبنيتها كمتطلبات تطبيقها     
كابػطوات العلمية كالعملية الواجب إتباعها في إدارة استًاتيجيات منظمات الأعماؿ كمعرفة 
الفركؽ بينها كبتُ ابػطوات ابؼتبعة في إدارة استًاتيجيات منظمات الأعماؿ الصناعية العامة 

الساحل السورم، كتناكؿ البحث مدل توفر متطلبات تطبيق الإدارة الإستًاتيجية في تلك في 
ابؼنظمات، بالإضافة إلذ تبياف العلاقة بتُ تطبيق مفهوـ الإدارة الإستًاتيجية كالأداء فيها، 
كتكوف بؾتمع البحث من بؾموعة ابؼنظمات الصناعية العامة في الساحل السورم كعددىا 

زيع الاستبيانات على بصيع ابؼدراء في مستول ابؼنظمة كابؼستول الوظيفي كقد (، كبً تو 13)
( مديران، كتوصلت الدراسة لنتائج كمقتًحات كالتي أكصى الباحث 107بلغ عددىم )

بالأخذ بها بهدؼ برستُ كتطوير أداء منظمات الأعماؿ في ىذا البلد مكاف الدراسة، كأىم 
 تلك النتائج ىي:

كقان معنوية إبهابية بتُ آراء ابؼدراء لتبتٍ الإدارة الإستًاتيجية في ابؼنظمات بؿل أف ىناؾ فر      
 -1البحث كالنتائج ابؼتوقعة من ىذا التبتٍ بابؼفهوـ العلمي كيعود ذلك برأم الباحث إلذ: 

ارتفاع درجة الوعي لدل مدراء ابؼنظمات بؿل البحث بأبنية الإدارة الإستًاتيجية لرفع أداء 
الأعماؿ كذلك بعد اطلاعهم على الاستبياف الذم قدمو الباحث بالإضافة إلذ منظمات 

إدراؾ ابؼدراء للظركؼ  -2ابؼناقشات التي دارت بينهم كبتُ الباحث حوؿ ىذا ابؼوضوع .
التي بذبر ابؼنظمات الصناعية العامة في الساحل السورم لاتباع أسلوب إدارم فعاؿ غتَ 

                                                           

لي ميا كآخركف، بعنواف الإدارة الإستًاتيجية كأثرىا في رفع أداء منظمات الأعماؿ دراسة ميدانية على ابؼنظمات الصناعية العامة في ع -13
( 1( العدد )29الساحل السورم، بؾلة جامعة تشرين للدراسات كالبحوث العلمية سلسلة العلوـ الاقتصادية كالقانونية المجلد )

 ـ. 2007
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بيئة ابػارجية للمنظمات تتصف بتسارع التغتَات الكمية كالنوعية الابؼنهج ابغالر ابؼتبع. كأف 
كبتزايد حدة ابؼنافسة التي تواجهها كبتأثتَ ذلك على أىدا فها كاستًاتيجياتها ككل ما سبق  

 يعتبر من الأسباب الكافية لتطبيق أسلوب الإدارة الإستًاتيجية.

بالإدارة الإستًاتيجية كأثرىا في رفع قد اىتمت الدراسة السابقة  التعليق على ىذه الدراسة:
ككذلك لد تدرس رفع الأداء  ،أداء كبالتالر لد تدرس الدراسة أثر استًاتيجية التدريب برديدان 

الوظيفي بل الأداء الشامل أك ابؼؤسسي كرغم ذلك ىناؾ تشابو بتُ الدراستتُ على الأقل في 
 تناكؿ الأسلوب الاستًاتيجي كفي منهج البحث. 

م، بعنوان: أثر استراتيجيات التدريب على تطوير الموارد 2010السامرائي دراسة  .3
 .14البشرية بوزارة الكهرباء

ىدفت الدراسة السابقة إلذ التعرؼ على أثر استًاتيجيات التدريب على تطوير ابؼوارد     
( حيث بسثلت 2010كحتي  2007البشرية في كزارة الكهرباء في العراؽ في الفتًة من )

مشكلة البحث في التساؤؿ التالر: ىل ىناؾ أثر لاستًاتيجيات التدريب على تطوير ابؼوارد 
الكهرباء في العراؽ من كجهة نظر ابؼتدربتُ، كاعتمدت الدراسة على حزمة  البشرية في كزارة

كما اختبرت الدراسة الفرضيات التالية : لا   SPSSالبرامج الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼدربتُ كتطوير ابؼوارد البشرية في كزارة الكهرباء في 

قة ذات دلالة إحصائية بتُ مناىج برامج التدريب كتطوير ابؼوارد العراؽ، كلا توجد علا
البشرية في كزارة الكهرباء في العراؽ، كلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ رغبة ابؼتدربتُ 

 في التدريب كتطوير ابؼوارد البشرية في كزارة الكهرباء في العراؽ.

                                                           

ـ السامرائي، أثر استًاتيجيات التدريب لتطوير ابؼوارد البشرية في القطاع ابغكومي قطاع الكهرباء، رسالة ماجستتَ غتَ أبضد ىشا -14
 ـ.2010منشورة، الاكادبيية العربية في الدبمارؾ، 
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م العوامل ابؼفعلة لنجاح عملية التدريب من كتوصل الباحث إلذ النتائج التالية: أف أى     
كجهة نظر ابؼدربتُ ىي ابؼواظبة على تدريب كرفع كفاءة ابؼتدربتُ من خلاؿ عقد الدكرات 
التدريبية كالندكات التثقيفية، كما تبتُ أف أىم ابؼشكلات التي تواجو ابؼدربتُ أثناء عملية 

 بوصل عليها، كاختتمت الدراسة التدريب ىي عدـ كجود التطبيق العملي للمهارات التي
بتوصيات منها: ضركرة تطوير نظاـ ابغوافز ابؼعموؿ، كضركرة مواكبة أساليب العمل ابغديثة 

 كأبنية تطوير طرؽ العمل لتمكتُ العاملتُ من أداء العمل بشكل أفضل.

، إلا رغم التشابو بتُ الدراستتُ في الاىتماـ باستًاتيجيات التدريب التعليق على الدراسة:
أف الاختلاؼ يكمن في ابؼتغتَ التابع حيث اىتمت ىذه الدراسة السابقة بأثر استًاتيجيات 
التدريب في تطوير ابؼوارد البشرية في القطاع العاـ كليس برفع أداءىم كفي ذلك فرؽ، فيما بقد 

داء أف الدراسة ابغالية سوؼ تدرس استًاتيجيات التدريب كأثرىا في ابؼتغتَ التابع كىو الأ
 لدل العاملتُ، مع الاختلاؼ في ابغدكد ابؼكانية كالزمانية.

، بعنوان: القطاع الدبلوماسي العربي وإدارة المعلومات 2013دراسة لطفى حمدي .4
 .15: وزارة الخارجية العراقية نموذجاً، دراسة حالة

لعراقية من سعت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على كاقع إدارة ابؼعلومات في كزارة ابػارجية ا      
حيث إجراءات تنظيمها ،كخزنها، كاستًجاعها، كبثها إلذ دكائر كأقساـ الوزارة كالباحثتُ فيها 
كمتخذم القرارات كابعهات كالدكائر ذات العلاقة، كقد كضف منهج دراسة ابغالة للبحث 

علمي في دراسة الواقع ابؼعلومابٌ ابغالر لوزارة ابػارجية العراقية، من أجل ابػركج بتصور 
متكامل عن ابؼعوقات كالإبهابيات، كاقتًاح ابغلوؿ لتلك ابؼشكلات من أجل تطوير كرفع 
مستول الأداء كقد بً بصع البيانات البحثية من خلاؿ الوثائق  كابؼقابلات مع العاملتُ في 
الوزارة من مستويات إدارية كابؼلاحظة الفعلية لواقع العمل،  كقد خرجت الدراسة بنتائج كاف 

                                                           

 ـ.2013اسة حالة، العراؽ، لطفى بضدم أبضد، القطاع الدبلوماسي العربي كإدارة ابؼعلومات : كزارة ابػارجية العراقية بموذجان، در  -15
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أبنها:  كجود ضعف في الوعي ابؼعلومابٌ في الوزارة ، مع غياب أية مقررات دراسية  من
معلوماتية من مناىج معهد ابػدمة ابػارجية الذم بىرج أفواجان من الدبلوماسيتُ للعمل في 
الوزارة كمؤسساتها، ككذلك أف البنية التحتية لتكنولوجيا ابؼعلومات ابؼتوفرة في الوزارة من 

ابؼعدات ملائمة الذ حد ما، ككذلك من ابؼوارد البشرية )باستثناء اخصائي الأجهزة ك 
ابؼعلومات( لقياـ مركز معلومات خاص بوزارة ابػارجية يقوـ بدكر بؿورم لإدارة أبؼعلومات إذا 

 ما استكملت أمور أخرل كالتدريب كإضافة أجهزة كمعدات أخرل.

اىتمت ىذه الدراسة بطوير إداء العاملتُ من خلاؿ إدارة  التعليق على الدراسة:    
ابؼعلومات في المجاؿ الدبلوماسي كبالتحديد في كزارة ابػارجية، كبالتالر تتشابو مع الدراسة 
ابغالية، بينما لد تتناكؿ ىذه الدراسة التعرؼ على أثر الاستًاتيجية ابؼوجهة للمتدربتُ كفاعلية 

  رفع أداءىم كىو ما سوؼ تدرسو الدراسة ابغالية.إدارة البرنامج التدريبي في

، بعنوان أثر استراتيجيات التدريب على أداء الموظفين 2014دراسة العتيبي  .5
 :16أبها -بمصرف الراجحي 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة مدل تطبيق ابؼؤسسة للأنشطة التي بؽا علاقة بوجود      
مستول أداء العاملتُ فيها، كلقد تكوف بؾتمع استًاتيجية كاضحة للتدريب كأثر ذلك على 

الدراسة من العاملتُ بدصرؼ الراجحى، أما عينة الدراسة فتم اختيار عينة عشوائية، 
كاستهدفت ىذه الدراسة فئة ابؼدراء كابؼوظفتُ في ىذه ابؼؤسسة أك من ينوب عنهم، كلقد 

( استبانة كبً 200لى )استخدمت الاستبانة كأداة بعمع البيانات حيث أجريت الدراسة ع
( كجود 1( استبانة صابغة، كلقد توصلت الدراسة إلذ عدة نتائج أبرزىا: )160اعتماد )

علاقة ارتباط إبهابية ذات دلالة إحصائية بتُ تطبيق ابؼؤسسة بؼراحل العملية التدريبية من 
ابية ذات ( ككجود علاقة ارتباط إبه2منظور استًاتيجي كبتُ مستول أداء العاملتُ فيها. )

                                                           

أبها، بحث في جامعة ابؼلك خالد،  –ضرار عبد ابغميد التوـ العتيبي، أثر استًاتيجيات التدريب على أداء ابؼوظفتُ بدصرؼ الراجحي  -16
 ـ.2014ابؼملكة العربية السعودية، 
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دلالة إحصائية بتُ مدل تبتٍ الإدارة العليا في ىذه ابؼؤسسة لاستًاتيجية التدريب كبتُ 
مستول الأداء للعاملتُ فيها ككذلك كجود ىذه العلاقة الإبهابية بتُ استخداـ التكنولوجيا 

( 3ابغديثة كأساس لتطبيق برامج استًاتيجية التدريب كبتُ مستول أداء العاملتُ فيها )
كأختَان فقد خلصت ىذه الدراسة إلذ عدد من التوصيات كالتي من بينها: ضركرة قياـ 
ابؼؤسسة بتوفتَ مزيدو من الاىتماـ كالدعم من الإدارة العليا لتبتٍ استًاتيجيات كاضحة 
للتدريب منبثقة من استًاتيجية ابؼؤسسة العامة، ككذلك ضركرة تنويع البرامج التدريبية ابؼقدمة 

كإتباع أساليب بـتلفة متنوعة في التدريب، ىذا بالإضافة إلذ ضركرة التًكيز على لأفرادىا 
استخداـ التكنولوجيا ابغديثة كأساس لتطبيق برابؾها التدريبية، كذلك من أجل برستُ أداء 

 العاملتُ في ىذه ابؼؤسسات كبرقيق الأىداؼ التي من أجلها كجدت تلك ابؼؤسسات.

قد اىتمت ىذه الدراسة بأثر استًاتيجيات التدريب على أداء  التعليق على ىذه الدراسة:
ابؼوظفتُ كبالتالر يبدك التشابو الكبتَ بتُ الدراسة السابقة كابغالية، كلكن الاختلاؼ كاف في 
بؾاؿ الدراسة حيث بقد في الدراسة السابقة أنها بست في مؤسسة اقتصادية، بينما الدراسة 

 ية دبلوماسية كىي كزارة ابػارجية الليبية.ابغالية سوؼ تطبق في مؤسسة حكوم

 .17أثر التدريب على إنتاجية عمال القطاع العام ، بعنوان :2015دراسة خواض  .6

تناكلت الدراسة أثر التدريب على رفع إنتاجية عماؿ القطاع العاـ، دراسة حالة بؿلية      
( كتلخصت مشكلة 2014-2009كلاية جنوب كردفاف السوداف في الفتًة من ) -الدلنج 

الدراسة في قصور التمويل اللازـ للتدريب بفا أدل إلذ ضعف قدرات كمهارات العاملتُ 
لر تدني إنتاجيتهم، كقاـ الباحث بطرح التساؤلات التالية: ما الذم بالقطاع العاـ، كبالتا

يضيفو التدريب للعاملتُ في القطاع العاـ؟ كىل ىناؾ علاقة بتُ التدريب في القطاع العاـ 
؟  كالتمويل اللازـ

                                                           

السوداف للعلوـ كالتكنولوجيا، رسالة ماجستتَ غتَ  خواض الشامي عبد الرحيم، أثر التدريب على إنتاجية عماؿ القطاع العاـ، جامعة -17
 ـ. 2015منشورة، السوداف، 
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كبالتالر ىدفت الدراسة إلذ إبراز الأثر الإبهابي للتدريب على زيادة الإنتاج كالإنتاجية     
لتُ في القطاع العاـ بدحلية الدلنج، كافتًضت الدراسة فرضيات مفادىا أف التدريب للعام

ينمي مهارات العاملتُ كيزيد من جودة ابؼنتج، كأف التدريب بوقق الكفاءة الفنية كيرفع 
الإنتاجية، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي الكمي، بً أخذ عينة الدارسة بواسطة طريقة 

بسيطة من العاملتُ بدؤسسات القطاع العاـ، توصلت الدراسة إلذ عدة العينة العشوائية ال
 نتائج أبنها:

أف التدريب يؤثر إبهابان على كفاءة العاملتُ كيكسبهم مهارات كمعارؼ جديدة، كيرشد      
ابؼوارد، كضركرة التمويل ابغكومي للمؤسسة لتوفتَ الاحتياجات التدريبية كلتنفيذ خطة 

 لدراسة بأىم التوصيات التالية:التدريب، كاختتمت ا

ضركرة التنسيق بتُ ابؼؤسسات ابػدمية كمراكز التدريب في بؿلية الدلنج لإقامة الدكرات     
التدريبية للعاملتُ في ا﵀لية، كالاىتماـ ببرامج تدريب العاملتُ كذلك بهدؼ تنمية كتطوير 

 شاكلها كمعوقاتها. قدراتهم كمهاراتهم من أجل زيادة الإنتاج كالإنتاجية كحل م

يبدك الاختلاؼ بتُ الدراسة ابغالية كالدراسة السابقة في أنها  التعليق على الدراسة:    
اىتمت بالإنتاجية لعماؿ القطاع العاـ، كىو بؾاؿ بـتلف عما اىتمت بو الدراسة ابغالية كىو 

لزمانية، كلد يتناكؿ لدل العاملتُ، مع الاختلاؼ في ابغدكد ابؼكانية كا الوظيفيةرفع الكفاءة 
 الباحث مفهوـ التدريب من ناحية مكوناتو، كىذا ما سيتناكلو الباحث في ىذه الدراسة.

، بعنوان دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع 2015دراسة الغامدي  .7
 :18العام

                                                           

 -خالد عبدا﵁ ابؼرباني الغامدم، دكر التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العاـ، دراسة حالة كزارة الشؤكف الاجتماعية  -18
 ـ.2015حة ابؼملكة العربية السعودية، مكاتب الضماف الاجتماعي بدنطقة الباحة، رسالة ماجستتَ جامعة البا
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ـ ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على دكر التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العا    
ككالة الوزارة لشؤكف الضماف الاجتماعي فركع مكاتب دراسة حالة الشؤكف الاجتماعية، 

الضماف الاجتماعي بدنطقة الباحة، كقد بسثلت مشكلة الدراسة في أف أغلب القطاعات 
ابغكومية تواجو نقص كبتَ في عملية التدريب بؼوظفيها العاملتُ، كقد يقتصر التدريب فيها 

احث ابؼنهج الوصفي التحليلي على مستويات إدارية معينة دكف أخرل، كقد أستخدـ الب
كاستخدـ بعمع البيانات ابؼختلفة ابؼقابلات كابؼلاحظات لوصف الظاىرة بؿل الدراسة، 

كفحص السجلات، كالاستبياف ،كقد بلغ بؾموع عينة البحث أربعتُ عينة موزعة على فركع 
عينة البحث مكاتب الضماف الاجتماعي بدنطقة الباحة، كبسثلت أىم النتائج في موافقة أفراد 

على دكر التدريب في زيادة كفاءة الأداء كحاجتهم إليو لتطوير أدائهم. أما أىم التوصيات 
فتمثلت في ضركرة ربط التًقيات كابؼهمات ابػارجية كبعض أنواع ابغوافز كابؼكافآت بالسجل 

ياز التدريبي للموظفتُ بالوزارة، كما أكصت الدراسة بدنح حوافز مالية للمتدربتُ عند اجت
 بعض أنواع البرامج التدريبية بتفوؽ.

قد اىتمت ىذه الدراسة بتدريب العاملتُ بالقطاع العاـ من  التعليق على ىذه الدراسة: 
ناحية إعداد الدكرات التدريبية كالاشراؼ عليها كلكن لد تتناكؿ العامل الأساسي في منهج 

ما ستتناكلو ىذه الدراسة،   التدريب كىو الاستًاتيجيات العامة لوضع خطة التدريب كىذا
 كما يبدك الاختلاؼ في منهج أدكات البحث التي بزتلف بتُ الدراستتُ.

، بعنوان: دور الإدارة الإستراتيجية في تحسين أداء 2017دراسة حليمة بن عباس  .8
المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة قديلة للمياه المعدنية، بسكرة الجمهورية 

 :19الجزائرية

                                                           

حليمة بن عباس، دكر الإدارة الإستًاتيجية في برستُ أداء ابؼؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية، بسكرة،  -19
 ـ.2017رسالة ماجستتَ، جامعة بؿمد خيضر، ابعمهورية ابعزائرية، 
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ىدفت ىذه الدراسة إلذ الإجابة عن الأسئلة التالية ما ىو دكر الإدارة الإستًاتيجية في لقد   
برستُ أداء ابؼؤسسة الاقتصادية؟ كللإجابة على ىذه الإشكالية قاـ الباحث بصياغة بصلة 
من التساؤلات كىي: ىل يوجد دكر ذك دلالة إحصائية للإدارة الإستًاتيجية في برستُ البعد 

؟ كىل يوجد دكر ذك دلالة α =0.05ؤسسة الاقتصادية عند مستول الدلالة ابؼالر للم
 إحصائية للإدارة الإستًاتيجية في برستُ بعد الزبوف للمؤسسة الاقتصادية عند مستول الدلالة

α=0.05 ؟  كىل يوجد دكر ذك دلالة إحصائية للإدارة الإستًاتيجية في برستُ بعد
كىل يوجد دكر  ؟α =0.05العمليات الداخلية للمؤسسة الاقتصادية عند مستول الدلالة 

ذك دلالة إحصائية للإدارة الإستًاتيجية في برستُ بعد التعلم كالنمو للمؤسسة الاقتصادية 
عماؿ كإطارات مؤسسة قديلة بً تطبيق الدراسة على ؟، ك α=0.05عند مستول الدلالة 

 للمياه ابؼعدنية بولاية بسكرة بابعزائر. 

كتشتَ النتائج بؽذه الدراسة إلذ أف ىناؾ علاقة ارتباط قوية بتُ معرفة مدراء مؤسسة      
كأف  قديلة للمياه ابؼعدنية بدفاىيم الإدارة الإستًاتيجية كفوائد كمزايا تطبيقها داخل ابؼؤسسة،

البيئة الداخلية ملائمة كتساعد على تطبيق كبفارسة الإدارة الاستًاتيجية في مؤسسة قديلة 
كذلك لتحديد نقاط القوة كالضعف في أداء ابؼؤسسة ك كأف الذ تطبيق الإدارة الإستًاتيجية 
يؤدم إلذ برستُ أداء مؤسسة قديلة، كتبتُ أف الأداء العاـ بؼؤسسة قديلة يتسم بالكفاءة 

أظهر التحليل الإحصائي كالاختبارات كابؼقاييس الإحصائية التي استخدمت لفعالية، كما كا
في ىذه الدراسة إثبات صحة بصيع فرضيات البحث، ىناؾ علاقة طردية بتُ كل من بعد 
الإدارة الإستًاتيجية مع بعد من أبعاد الأداء )أك عناصره( من منظور بطاقة الأداء ابؼتوازف 

لعنصر ابؼالر ،كفي عنصر الزبوف ،كعنصر العمليات الداخلية كعنصر التعلم ابؼتمثلتُ في ا
 كالنمو.
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قد اىتمت ىذه الدراسة السابقة بدكر الإدارة الإستًاتيجية في  التعليق على ىذه الدراسة:
كبالتالر تتشابو مع ىذه الدراسة ابغالية لكن الاختلاؼ بتُ  ،برستُ أداء ابؼؤسسة الاقتصادية

الدراستتُ في أف الدراسة ابغالية تهتم بابؼؤسسة الدبلوماسية كليس الاقتصادية، مع الاختلاؼ 
 .، كما أف الدراسة السابقة لد تدرس التدريبفي ابغدكد ابؼكانية كالزمانية

ت إدارة الموارد البشرية في تنمية ، بعنوان: أثر استراتيجيا2018دراسة العولقي  .9
الإبداع التنظيمي من خلال عمليات المعرفة كمتغير وسيط دراسة ميدانية في 

 .20البنوك التجارية اليمنية

ىدفت الدراسة إلذ الأىداؼ التالية: توصيف نوع كقوة العلاقة بتُ بفارسة استًاتيجيات      
ل الدراسة كتنمية الإبداع التنظيمي كبرديد الأبنية إدارة ابؼوارد البشرية في البنوؾ التجارية بؿ

النسبية لاستًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية من حيث قدرتها على التنبؤ بالإبداع التنظيمي بؽذه 
البنوؾ، كالتحقق من نوع كقوة العلاقة بتُ بفارسة استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية في البنوؾ 

يات إدارة ابؼعرفة كبرديد الأبنية النسبية لاستًاتيجيات إدارة ابؼوارد التجارية بؿل الدراسة كعمل
البشرية من حيث قدرتها على التنبؤ بعمليات ابؼعرفة بؽذه البنوؾ، كالكشف عن نوع العلاقة 
بتُ بفارسة عمليات إدارة ابؼعرفة في البنوؾ التجارية بؿل الدراسة كتنمية الإبداع التنظيمي 

نسبية لعمليات ابؼعرفة من حيث قدرتها على التنبؤ في تنمية الإبداع التنظيمي كبرديد الأبنية ال
بؽذه البنوؾ، كبرديد كتوصيف نوع كقوة العلاقة غتَ ابؼباشرة بتُ بفارسة استًاتيجيات إدارة 
ابؼوارد البشرية في البنوؾ التجارية بؿل الدراسة كتنمية الإبداع التنظيمي من خلاؿ عمليات 

 غتَ كسيط.ابؼعرفة كمت

ة العاصمة اليمينية كفيما كاف بؾتمع البحث بؽذه الدراسة مكونان من البنوؾ بدحافظة أمان     
ب ككانت عينتو ىي عينة عشوائية من نفس ىذه ا﵀افظات، كالتي بلغت أصنعاء كتعز ك 

                                                           

جيات إدارة ابؼوارد البشرية في تنمية الإبداع التنظيمي من خلاؿ عمليات ابؼعرفة كمتغتَ كسيط عبد ا﵁ أبضد العولقي، أثر استًاتي -20
 ـ.2018، يناير، 1دراسة ميدانية في البنوؾ التجارية اليمنية، بؾلة جامعة ابعزيرة، المجلد الأكؿ، العدد
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دف مديران في ابؼراكز كالفركع الرئيسية للبنوؾ التجارية التي تقع في العاصمة كبعض ابؼ 335
ب. كأظهرت نتائج الدراسة أف بفارسة أذلك صنعاء كتعز، ك الأخرل في اليمن، بدا في 

استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية في البنوؾ التجارية لديها علاقة مباشرة كبتَة مع تنمية 
الابداع التنظيمي، ككجود علاقة معنوية غتَ مباشرة بتُ بفارسة استًاتيجيات إدارة ابؼوارد 

 رية كبتُ تنمية الابداع التنظيمي في البنوؾ ابؼذكورة من خلاؿ إدارة ابؼعرفة كمتغتَ كسيط.البش

كلكن في الإدارة : قد اىتمت الدراستتُ بعامل الاستًاتيجية التعليق على ىذه الدراسة
عامل الابداع الوظيفي كفي ىذه  كافحيث في الدراسة السابقة   ،الاختلاؼ في ابؼتغتَ التابع

الدراسة ىو عامل الأداء الوظيفي، ككذلك الاختلاؼ بينهما يكوف في ابغدكد ابؼكانية 
  كالزمانية.

كعمومان استفاد الباحث من ىذه الدراسات السابقة كغتَىا، في إعداد فرضيات البحث     
طار النظرم، ككذلك في كفي تصميم أداة البحث الاستبياف، ككذلك في كتابة كتنقيح الإ

مناقشة بيانات الدراسة، حيث كاف لنتائجها بؾالان مهمان للباحث في عدة مراحل من بحثو، 
( يبتُ فيو الباحث باختصار ملخص أكجو الاتفاؽ كالاختلاؼ 1كأختَان ابعدكؿ التالر رقم )

 بتُ الدراسة ابغالية كالدراسات السابقة:

                                  1 دول ج
 أوجو الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة

 وجو الاختلاف وجو الاتفاق عنوان الدراسة السابقة رقم

1.  
تقونً برامج دكرات التأىيل 

 (1997الدبلوماسي )

تتفقاف في ابؼتغتَاف 
كالتابع التدريب ابؼستقل 

الأداء كفي تناكؿ 
 الدبلوماسية

بىتلفاف في أف الدراسة 
السابقة لد تدرس 

التدريب من جانب 
 الاستًاتيجية 

2.  
الإدارة الإستًاتيجية كأثرىا في رفع 

 (2007أداء منظمات الأعماؿ )
تتفقاف في تناكؿ موضوع  

الاستًاتيجية، كنفس 
بىتلفاف في أف الدراسة 

السابقة لد تدرس 
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التدريب بل الإدارة  ابؼتغتَ التابع رفع الأداء 
 الاستًاتيجية بشكل عاـ

3.  
أثر استًاتيجيات التدريب على 

تطوير ابؼوارد البشرية بوزارة الكهرباء 
(2010) 

تتفقاف في تناكؿ ابؼتغتَ 
ابؼستقل استًاتيجية 

 التدريب

بىتلفاف في ابؼتغتَ التابع 
فلم تدرس الدراسة 

 السابقة الأداء الوظيفي

ربي كإدارة القطاع الدبلوماسي الع  .4
 (2013ابؼعلومات )

تتفقاف في تناكؿ موضوع 
 الدبلوماسية

بىتلفاف في عدـ 
تطابقهما في دراسة 

 التدريب كالأداء

5.  
استًاتيجيات التدريب على أداء 

ابؼوظفتُ بدصرؼ الراجحي 
(2014) 

تتفقاف في تناكؿ موضوع 
استًاتيجية التدريب كفي 

 رفع الأداء

 بؾاؿ التطبيق بـتلف
فكاف في الدراسة السابقة 

  في ابؼصرؼ

أثر التدريب على إنتاجية عماؿ   .6
 (2015القطاع العاـ )

تتفقاف في تناكؿ التدريب 
 الوظيفي

الاختلاؼ لبتُ 
الدراستتُ كاف في بؾاؿ 

 الدراسة 

7.  
دكر التدريب في رفع كفاءة أداء 

 (2015موظفي القطاع العاـ )
تتفقاف في تناكؿ التدريب 

 داءفي رفع الأ

بىتلفاف في أف الدراسة 
السابقة لد تدرس 

التدريب من جانب 
 الاستًاتيجية

دكر الإدارة الإستًاتيجية في برستُ   .8
 (2017أداء ابؼؤسسة الاقتصادية )

تتفقاف في تناكؿ 
الاستًاتيجية في برستُ 

 الأداء

بىتلفاف في أف الدراسة 
السابقة لد تدرس 

التدريب بل الإدارة 
 بشكل عاـالاستًاتيجية 

9 

أثر استًاتيجيات إدارة ابؼوارد 
البشرية في تنمية الإبداع 
التنظيمي من خلاؿ عمليات 

 (2018ابؼعرفة )

تتفقاف في تناكؿ 
 موضوع الاستًاتيجية

الاختلاؼ في ابؼتغتَ 
التابع ففي الدراسة 
السابقة كاف الابداع 

 الوظيفي

‌
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 مصطلحات البحث. ط
 :الاستراتيجية  .1

الاستًاتيجية ىو في الأصل مصطلح إغريقي كيعتٍ علم ابعنراؿ كما يعتٍ فن مصطلح       
ابغرب عند ىذا ابعنراؿ، لذلك فإف نقل ابؼصطلح إلذ حقػل الإدارة يعتٍ بصورة كاضحة أنو 

ىي عن مهػارة الإدارة كالتخطيط، أك  فن القيادة أك الإدارة، فالاستًاتيجية ىي تعبتَ فتٍ
بؾموعة القرارات ابؽامة التي كىي  21ابؼنػشودة. الأىداؼدم إلذ برقيق الوسائل العملية التي تؤ 

يتخذىا الاستًاتيجيوف من ابؼديرين كمستشاريهم في الإدارة الإستًاتيجية من أجل برقيق 
 .22ابؼنظمةرسالة كأىداؼ 

استًاتيجية التدريب التي ىو  ابؼقصود بالاستًاتيجية في ىذه الدراسةالتعريف الإجرائي: 
كقد أشارت بؽا الأبحاث ابغديثة في الإدارة تتكوف من بؾموع من ابؼرتكزات أك العناصر 

الأسطة أساسيات اطلع عليها الباحث مثاؿ على ذلك كتاب عبد القادر  الاستًاتيجية
 ( ككتاب أسامة بؿمد سيد، إعداد ابؼدرب ابؼبدع2016الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة )

 الأىداؼكضع (عنصر 2 –(عنصر برقيق رسالة ابؼنظمة  1 -:ىيعناصرىا ك : (2018)
التكامل مع  (عنصر5 –(عنصر ابؼنافسة 4 –(عنصر البيئة ابػارجية 3 –كصناعة القرارات 

 .23الاستًاتيجية العامة للمنظمة

 

 

                                                           

متغيػر، الطبعة الأكلذ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف عبد العزيز بن حبتور، الإدارة الإستًاتيجية، أداة جديدة في عالد  -21
 47ـ، ص2004،

 .15ـ، ص1998إبظاعيل بؿمد السيد ،الإدارة الإستًاتيجية :مفاىيم كحالات تطبيقية ،ابؼكتب ابعامعي ابغديث ،الإسكندرية،  -22
ـ، 2016شر الاكادبييوف للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، عبد القادر بؿمد الأسطة أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة، ن -23

 .118-117ص
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 : الدبلوماسية ةالمؤسس .2

كأيضان ، كالتي تعتٍ كثيقة ربظية، diplomaلدبلوماسية مأخوذة من الكلمة اللاتينية ا      
ىي نظم ككسائل الاتصاؿ بتُ الدكؿ الأعضاء في ابعماعة ك كثيقة مطوية أك  تعتٍ كرقة

كيطبق اليوـ بعض أىل الأدب ىذا التعبتَ ، كىي كسيلة إجراء ابؼفاكضات بتُ الأمم الدكلية،
في ىذا ابؼعتٌ فالتفاكض  ،على ابػطط كالوسائل التي تستخدمها الأمم عندما تتفاكض

كعندما  ،يشتمل على صياغة السياسات التي تتبعها الأمم لكي تؤثر على الأمم الأخرل
كمن الناحية التقليدية  .يفشل التفاكض أثناء أزمة كبتَة، فإف ابغرب تنشب في أغلب الأحياف

إرساؿ بفثلتُ  ييشار إلذ فن التفاكض على أنو ابؼمارسة الربظية التي تتبعها معظم الأمم في
ابؼفاكضوف ييعرفوف بالدبلوماسيتُ كيساعدكف على  يعيشوف في بلداف أخرل. كىؤلاء ابؼمثلوف

كىم يعملوف من أجل ، استمرارية العلاقات اليومية بتُ بلادىم كالبلاد التي بىدموف فيها
 كيقصد بابؼؤسسة .مكاسب سياسية أك اقتصادية لبلادىم كلتحستُ التعامل الدكلر

وماسية ىي ذلك ابؼؤسسة ذات الطابع السياسي الدبلوماسي مثل السفارات كابؼنظمات لالدب
 .24بؽا التابعة الإداراتالدبلوماسية ك  كالبعثاتالدكلية 

ابؼقصود بابؼؤسسة الدبلوماسية في ىذه الدراسة كزارة ابػارجية الليبية من التعريف الإجرائي: 
ريب بطريقة استًاتيجية لرفع أداء يتم تطبيق التدخلاؿ العاملتُ بها بالإدارة العامة ككيف 

 كىل لذلك علاقة ابهابية أـ لا كبالتالر معرفة أسباب خلاؼ ذلك إف كجدت. العاملتُ بها،

 : الموظفينتدريب  .3

عملية ىدفها إكساب ابؼعارؼ كابػبرات التي بوتاج إليها يعتبر التدريب الوظيفي       
الإنساف، كبرصيل ابؼعلومات التي تنقصو، كالابذاىات الصابغة للعمل كللسلطة، كالأبماط 
السلوكية كابؼهارات ابؼلائمة كالعادات اللازمة من أجل رفع مستول الكفاءة في الأداء كزيادة 

                                                           

 .9-8علي عبد الفتاح، الإعلاـ الدبلوماسي كالسياسي، دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، عماف، دكف سنة نشر، ص -24
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وبة لإتقاف العمل كظهور فاعليتو مع السرعة إنتاجيتو بحيث تتحقق فيو الشركط ابؼطل
 .25كالاقتصاد في التكلفة كفي ابعهود ابؼبذكلة كفي الوقت ابؼستغرؽ

بؾموعة من الأنشطة كالعمليات التي تؤديها ابؼنظمة كالتي تعبر عن  كعرؼ التدريب بأنو     
التدريب ىو تأىيل كابؽدؼ من   26مستول كفاءتها في إبقاز ابؼهاـ كالواجبات ابؼناطة بها

ابؼوظف لتأدية دكر فعاؿ بحيث يكوف لديو تأثتَ حيوم كابهابي، كبحيث بينح ابؼوظفتُ الثقة ك 
ابؼوارد اللازمة لإحداث تأثتَ داخل ابؼنظمة حتى تتمكن ابؼنظمة أك ابؼؤسسة في نهاية ابؼطاؼ 

عماؿ التي أبسها بدواصلة أدا مهمتها، كعلى ىذا الأساس يتضح أف تأىيل ابؼوظفتُ يشمل الأ
 .27الفرد خلاؿ فتًة زمنية معينة كتصرفاتو مع من يعملوف معو

بابؼؤسسة الدبلوماسية كىي كزارة ابػارجية  تزكيد ابؼوظفىو ىنا  التدريبالتعريف الإجرائي: 
تأىيل ىو تنمية ك التدريب  كالقصد من ،الليبية بابؼعارؼ كابػبرات كالتقنيات اللازمة لو

 بعد تعيتُ ابؼوظف كقبولو في العمل. مستمر، خاصةابؼوظفتُ بشكل 

 :الأداء الوظيفي  .4

رتبط مفهوـ الأداء بكل من سلوؾ الفرد كابؼنظمة كىو بوتل مكانة خاصة داخل ا قد       
كذلك على مستول الفرد كابؼنظمة  أية منظمة باعتباره الناتج النهائي ﵀صلة بصيع الأنشطة

أنو تفاعل لسلوؾ ابؼوظف، كأف ذلك السلوؾ يتحدد بتفاعل كالدكلة، كمن تعريفات الأداء 
جهده كقدرتو كما عرؼ الأداء بأنو: الناتج الذم بوققو ابؼوظف عند قيامو بأم عمل من 

 .28الأعماؿ

                                                           

 .29ـ، ص1973بؿمد بصاؿ برعي، التدريب كالتنمية، عالد الكتاب ،القاىرة،  -25
 .45ـ، ص2007نبيل ابؼرسي، الإدارة الإستًاتيجية، ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندرية،  - 26
 .224ـ، ص 2006عبد الغفار حنفي، أساسيات إدارة  منظمات الأعماؿ، الدار ابعامعية الإسكندرية، مصر،  -27
سة برليلية مطبقة على ابؼستويات الإدارية الوسطى مساعد ابؼاضي، معوقات الاتصاؿ الإدارم انعكاساتها على الأداء الوظيفي، درا -28

 .22ـ، ص2007كالتنفيذية بإمارة منطقة الرياض، رسالة ماجستتَ ،أكادبيية نايف للعلوـ الأمنية ،الرياض، 
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ابؼقصود بالأداء الوظيفي في ىذه الدراسة ىو دراسة أداء العاملتُ كمتغتَ التعريف الإجرائي: 
كبتُ استًاتيجية التدريب كىل يساىم ذلك في رفع مستول الأداء تابع من خلاؿ العلاقة بينو 

 الوظيفي لدل ابؼوظفتُ في كزارة ابػارجية الليبية أـ لا يساىم.
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 الإطار النظري: الفصل الثاني 
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                                                                         الفصل الثاني
 الإطار النظري

 التدريب الوظيفي: الأولالمبحث 
  مفهوم التدريب. أ

التدريب بأنو عملية ىدفها إكساب ابؼعارؼ كابػبرات التي بوتاج إليها الإنساف، يعرؼ       
كبرصيل ابؼعلومات التي تنقصو، كالابذاىات الصابغة للعمل كللسلطة، كالأبماط السلوكية 
كابؼهارات ابؼلائمة كالعادات اللازمة من أجل رفع مستول الكفاءة في الأداء كزيادة إنتاجيتو 

الشركط ابؼطلوبة لإتقاف العمل كظهور فاعليتو مع السرعة كالاقتصاد في  بحيث تتحقق فيو
بؿاكلة لتغيتَ سلوؾ الأفراد  كما عرؼ بأنو. 1هود ابؼبذكلة كفي الوقت ابؼستغرؽالتكلفة كفي ابع

 .2ب عما كانوا يتبعونو قبل التدريببجعلهم يسلكوف بشكل بىتلف بعد التدري

و أنو عملية منظمة مستمرة بؿورىا الفرد في بؾملو، كىناؾ تعريف آخر للتدريب كى     
تهدؼ إلذ إحداث تغيتَات بؿددة سلوكية كفنية كذىنية بؼقابلة احتياجات بؿددة حالية أك 

 . كأختَان 3مستقبلية، يتطلبها الفرد كالعمل الذم يؤديو كابؼنظمة التي يعمل فيها كالمجتمع الكبتَ
بأنو نشاط بـطط يهدؼ إلذ إحداث تغيتَات في الفرد حد خبراء التدريب الإدارم عرفو أي

كابعماعة من ناحية ابؼعلومات كابػبرات كابؼهارات كمعدلات الأداء كطرؽ العمل كالسلوؾ 
 . 4كالابذاىات

 إنساني ىادؼ لتبادؿكفي ضوء التعريفات السابقة بيكن أف نعرؼ التدريب بأنو نشاط     
كىو موجو بدقة لكل العمل  من خبرات الآخرين في بؾاؿكالاستفادة  ابؼدارؾابؼعرفة كتنمية 

                                                           

 .29بؿمد بصاؿ برعي، التدريب كالتنمية، مرجع سابق، ص - 1
 .6ـ، ص1970، 80دارية، القاىرة، بؾلد علي السلمي، التدريب الإدارم، ابؼنظمة العربية للعلوـ الإ - 2
 .19ـ، ص1981علي عبد الوىاب، التدريب كالتطوير :مدخل علمي لفعالية الأفراد كابؼنظمات، معهد الإدارة العامة، الرياض،  -3
 .88ـ، ص1969جعفر العبد، القيادة الإدارية كالتدريب في ابػدمة ابؼدنية، بؾلة الإدارة، العدد الثالث،  - 4
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الأداء الفعلي  كالغاية من كل ذلك ىو برستُ مستولجل تغيتَ سلوكهم أمن فئة بؿتاجة لو 
 .كفق ابؼأموؿ كابؼخطط لو

 التطور التاريخي للتدريب:

هد ظاىرة التدريب موجودة عبر التاريخ فهي بشرة عمل طويل مستمر خلاؿ الأجياؿ كيش    
على قدـ ىذه الظاىرة ما كصل إلينا من معلومات عن ابغضارات القدبية عن طريق الآثار 

ا كمراكز التعليم كالتدريب القدبية كابغفريات التي كشفت عن حضارات قدبية كطرؽ معيشته
كيقصد بتعبتَ التدريب ىنا نقل ابؼعلومات كابؼهارات الفنية من فرد لآخر عن طريق فيها. 

باشر فقط كليس عن طريق الكتابة كالقراءة. كالسبب في ذلك يرجع إلذ أف التأىيل ابؼ
ابغضارات القدبية لد تزكد ابغرفيتُ كلا ابؼهنيتُ بالقراءة كالكتابة. فالتدريب في ابغضارات 
القدبية كاف يتم عن طريق نقل معلومات كمهارات شخص ذك خبرة إلذ شخص آخر 

اؿ على ذلك ىو تدريب الصبية على حرفة أك مهنة مبتدئ، فيغرس فيو ركح العمل .كختَ مث
برت إشراؼ صانع أك معلم ماىر عن طريق التمرين كالتدريب على العمل .كأما بالنسبة 
لتجميع ابؼعلومات فهناؾ اعتقاد عاـ بتُ أكساط ابؼفكرين كالعلماء بأف الإنساف بدأ بتجميع 

موضوعية، كخاصة عند ظهور  ابؼعلومات كبرريرىا منذ بداية العصر ابغجرم. كلأسباب
ـ ليكوف تاربىا فاصلا بتُ عهدين للتدريب. الأكؿ 1750النهضة الصناعية، فقد اختتَ عاـ 

كالثاني يبدأ بالنهضة الصناعية كما أحدثتو ، كيشمل التدريب في ابغضارات القدبية
 كالإنساني .الاختًاعات التكنولوجية كابؼيكانيكية كما إلذ ذلك من تأثتَ في النتاج الفكرم 

 أ. التدريب في الحضارات القديمة:

نو قدنً قدـ المجتمعات ابؼنظمة، كما كصل إلينا من إف تاريخ التدريب ليس حديثان، بل إ     
معلومات عن ابغضارات القدبية يدؿ على كجود نوع من التدريب في تلك ابغضارات، كما 

 كالتدريب في تقدـ ابغضارة كابؼدنية. على الدكر الذم لعبو التعليم قائمان  أف ىناؾ دليلان 
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يدكا فأصحاب ابغرؼ كالفلاحتُ في ابغضارات القدبية لد يكونوا متعلمتُ أم لد به     
ف التدريب في ابغضارات القدبية كاف يقصد بو التعليم فقط  القراءة كالكتابة، كبذلك فإ
ة كالتمرين برت إشراؼ من خلاؿ التعليمات ابؼباشرة، كابؼشاىد حيث يتلقى الصبي تدريبان 

صانع أك معلم ماىر دكف أف يسبق ىذه العملية عملية للتأىيل في العلوـ كابؼعرفة كما ىو 
كنتيجة لعملية التدريب ىذه ظهر نظاـ ابغرؼ في ابغضارات القدبية  ابغاؿ في عصرنا ابغالر.

كبقي نظاـ حيث ينقل الأشخاص من ذكم ابػبرة ابؼعرفة كابؼهارة إلذ أشخاص مبتدئتُ. 
قبل ابؼيلاد عندما شملت شريعة بضورابي قواعد  2100)نظاـ التدريب( حتى عاـ  ابغرؼ

كلد تقتصر نقل ابؼعرفة كابؼهارات على ابغرفيتُ فقط  كإجراءات كضوابط لنظاـ تدريب ابغرفيتُ
 .5بل تعدتهم إلذ بعض ابؼهن الأخرل كالطب كا﵀اماة كالتعليم

 التدريب في الإسلامب. 

لقد أكلذ الإسلاـ اىتماما كبتَا لتدريب العاملتُ اىتماما بالغا بهدؼ تنمية قدراتهم على      
العمل العاـ ابؼوكل إليهم، حيث كاف الرسوؿ صلى ا﵁ عليو كسلم يقوـ بتدريب من 

ككاف يستشتَ أصحابو  يستعملهم على مصالح ابؼسلمتُ كيزكدىم بالنصائح كالإرشادات
يبتُ لو سلطاتو  ل منهم لتحمل مسؤكلية كبرل ككاف حتُ ينصب كاليان عندما يريد اختيار رج

 كما يفرض عليو من كاجبات

ككاف عمر بن ابػطاب رضي ا﵁ عنو بورص على أف بهتمع بعملائو كبابؼسلمتُ كافة في      
موسم ابغج، ككانت ىذه ابؼؤبسرات السنوية من أىم كسائل التدريب يتبادؿ فيها الأمراء 

الرأم في كل ما يقابلهم من معضلات إدارية في مناطقهم. ككاف عمر أيضا يرسل  كالعملاء
جباتهم كبالعدؿ كالرفق بتوجيهاتو في كتب مفصلة للولاة كالعماؿ يعظهم فيها كيذكرىم بوا

 بالرعية. 

                                                           

 .188ـ، ص2000بؿمود شاكر، التاريخ الإسلامي ،ابؼكتب الإسلامي، بتَكت ، -5
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في كتابو التاريخ الإسلامي عن التدريب: تنمية ابػبرات فتعمل  بؿمود شاكريقوؿ       
الإدارة الإسلامية على تنمية ابػبرات بشكل مستمر، كتشجع على الابتكار كىي مسؤكلة 
عن إبهاد ما يكفي ابؼسلمتُ من أم حاجة كمعرفة كل ما بوتاجوف إليو لشؤكنهم العلمية 

 .6ذلك كالعملية، كتعد آبشة إف لد تعمل على برقيق

 أىداف التدريب

لأىداؼ التدريب فإنها تعتٍ الغايات التي يسعى التدريب للوصوؿ إليها، كقد ما بالنسبة أ
 إلذ ثلاثة بؾموعات رئيسية ىي :  Odiorene (1970)7صنفها 

التي يسعى التدريب إلذ برقيقها كالتي تتخذ  الأىداؼكتعتٍ  أىداف تدريبية روتينية : .1
 بؼواجهة مواقف ركتينية متكررة من حتُ لآخر.

كتتجو بكو إبهاد حلوؿ مناسبة للمشكلات التي  أىداف تدريبية لحل المشكلات : .2
 تواجو العنصر البشرم في ابؼنظمة كبؿاكلة تعرؼ ابؼشكلات كابؼعوقات  التي تعوؽ الأداء.

أعلى مستويات ابؼهاـ التدريبية حيث  الأىداؼكتعد ىذه  ريو:أىداف تدريبية ابتكا .3
كأساليب جديدة لتحستُ نوعية الإنتاج من اجل برقيق نتائج  تعمل على إضافة أنواعان 

 غتَ عادية.

التي تهدؼ ابؼنظمات برقيقها عند كضع البرامج  الأىداؼكبيكن أف نستخلص عددان من     
 :8التدريبية

 ستُ مستول أداء الفرد بفا يؤدم إلذ رفع الكفاءة كالإنتاجيةيساعد التدريب على بر .أ 

                                                           

 .85-79ـ، ص1976حستُ الدكرم، الإعداد كالتدريب الإدارم بتُ النظرية كالتطبيق ،مطبعة العاصمة، القاىرة ، -6
7-George  ، Odiorne, Training By Objectives: An Economic Approach To Management 

Training ،London: The Macmillan Company, 1970،Pp: 101-106. 
 .9ياغي، التدريب الإدارم بػتُ النظريػة كالتطبيػق، مرجع سابق، ص - 8
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 يعمل التدريب على تنمية معرفة أفراد التنظيم .ب 

بواكؿ التدريب تغيتَ سلوؾ الأفراد لسد الثغرة بتُ الأداء الفعلي كمستول الأداء ابؼرجو  .ج 
 .9برقيقو

الفرد بالانتماء بىلق التدريب علاقة ابهابية بتُ ابؼنظمة كإفرادىا بفا يولد إحساس  .د 
 . 10للمنظمة

يساعد التدريب في عملية بزطيط القول العاملة كتنميتها كىذا يؤدم إلذ برقيق التنمية  .ه 
 الاقتصادية كالاجتماعية

يعمل التدريب على برستُ ابؼناخ العاـ في ابؼنظمة كتزكيد الأفراد العاملتُ بابػبرات  .و 
 تُ أعمابؽماللازمة كابؼهارات ابؼختلفة التي تساعدىم في برس

 مكونات العملية التدريبية

التدريب في كاقعو بيثل عملية مستمرة كمتكاملة تتضمن أجزاء كعناصر بـتلفة يقوـ كل      
كلكن الفعالية النهائية للتدريب ككفاءتو في برقيق أىدافو تتوقف على  ،منها بدكر متميز

 مدل التكامل بتُ أجزائو كعناصره.

 كأما العناصر التي يتكوف منها التدريب فهي:   

 برديد الاحتياجات التدريبية أك برديد أىداؼ التدريب .1

 برديد أنواع التدريب .2

                                                           

9 - Johnson ،R ,Organization And Management Training ،2nd Ed  ، N.Y:Mcgraw-Hill Book 
Co, 1976 .P:2 

10 - Bennis،W.C ,Training Requirements For Organization Of The Future .Training And 
Development Journal، London،20(7)، 1966, P:22. 
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 تصميم البرامج التدريبية .3

 برديد الأساليب التدريبية .4

 .11تقونً البرامج التدريبية .5

 كبيكن تصور العملية التدريبية على الشكل التالر:

 
 مكونات العملية التدريبية 2شكل 

 تصميم البرامج التدريبية
ابؼطلوب  الأىداؼيعد البرنامج التدريبي الأداة التي تربط بتُ الاحتياجات التدريبية ك       

جل أف كمن أ، ية بؾتمعة مع بعضها البعضبرقيقها من البرنامج كابؼوارد كابؼوضوعات التدريب
التدريبية في منظمة لا بد من تعاكف كامل بتُ الرؤساء ابؼسؤكلتُ  تنجح عملية تصميم البرامج

البرامج التدريبية من جهة،  إدارةعن تنمية مهارات كقدرات مرؤكسيهم كبتُ ابؼسؤكلتُ عن 
 كبتُ اختصاصي التدريب بابؼنظمة من جهة أخرل. 

                                                           

 .255-205عبد الباقي، الابذاىات ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية، مرجع سابق، ص - 11
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كلكن ىذا لا ينكر مسؤكلية الفرد عن تنمية نفسو ذاتيا، فالفرد بطبيعة ابغاؿ ىو ابؼسؤكؿ     
كفيما يلي عرضا للإجراءات ابؼتبعة في تصميم البرامج  .12عن زيادة ثقافتو العامة كتعليم نفسو

 :13التدريبية

عند تصميم البرنامج التدريبي بهب أف توضع  تحديد أىداف البرنامج التدريبي: .1
على ضوء الاحتياجات التدريبية التي حددت من قبل اخذين بعتُ الاعتبار  الأىداؼ

الظركؼ التنظيمية كالبيئية ا﵀يطة كالعلاقة بتُ ىذا البرنامج كالبرامج الأخرل التي نفذت 
بحيث تصل إلذ ابؼتدربتُ  كاضحة الأىداؼكالتي في طريقها إلذ التنفيذ. كبهب أف تكوف 

كقد كضع  بصورة كاملة ككاضحة ليعرفوا بوضوح ما ىو متوقع منهم نتيجة بؽذا التدريب.
 : 14التدريبية بيكن تلخيصها فيما يلي الأىداؼتراسي عشرة أسس بردد 

ىل ىناؾ معلومات أك مهارات معينة لازمة لعدد متنوع من الوظائف، كتشتًؾ ىذه ‌.أ 
ليها؟ أم ىل بهب برصيل ىذه ابؼعلومات كابؼهارات بغض النظر الوظائف في ابغاجة إ

عن اختلاؼ الوظائف التي يشغلها الأفراد؟ كىل بيكن تعلمها في الوظيفة أك يلزـ 
 لتعلمها برنامج تدريبي معتُ؟

ما درجة صعوبة ابؼعلومات كابؼهارات ابؼطلوب برصيلها، كىل من ابؼمكن أف بوصلها ‌.ب 
 يكوف ىناؾ أسلوب أك طريقة خاصة لتعلمها؟ ابؼتدرب نفسو، أـ بهب أف

 ما مدل أبنية ابؼهارة ابؼطلوبة؟ كما ىو أثر عدـ توفرىا؟‌.ج 

ما مدل تكرار استعماؿ ابؼهارات أك ابؼعلومات ابؼطلوبة؟ كىل ىناؾ طريقة مثلى لتعلم ‌.د 
 ك في برنامج تدريبي خاص؟علومات في الوظيفة أىذه ابؼهارات كابؼ

                                                           

 .331ـ، ص1972القاىرة  ،زكي بؿمود ىاشم، الابذاىات ابغديثة في إدارة الأفراد كالعلاقات الإنسانية، دار ابؼعارؼ،  -12
 .226عبد الباقي، الابذاىات ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية، مرجع سابق، ص -13

14-Tracy، W ,Designing Training And Development Systems. New York،American 
Management Association, 1971،P:86-92. 
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لشخص في بؾاؿ معتُ من ابؼهارات كابؼعلومات؟ كىل ما ىو العائد من تدريب ا‌.ق 
 سيكوف أكفػأ أداء من الشخص الذم لد يدرب في ىذا المجاؿ؟

ىل يستطيع ابؼتدربوف  –ما مدل إمكانية برصيل ابؼهارات أك ابؼعلومات ابؼطلوبة ‌.ك 
اكتسابها؟ كىل تتناسب ابؼعايتَ ابؼوضوعة مع قدراتهم كدكافعهم كمؤىلاتهم كخبراتهم 

 ويات نضوجهم؟كمست

ما درجة تناسب ابؼعلومات كابؼهارات مع متطلبات الوظيفة بحيث لا تكوف أعلى أك أقل ‌.ز 
 كبحيث يستطيع الفرد ابؼتوسط الإفادة منها؟، من ىذه ابؼتطلبات

ما ىي جوانب الوظيفة التي تتميز بالصعوبة أك عدـ قدرة الشخص على أدائها بالكفاءة ‌.ح 
 الواجبة؟

ابؼتدرب بابؼعلومات كابؼهارات التي يكتسبها، ىل سيمر كقت طويل ما مدل احتفاظ ‌.ط 
قبل أف يستعمل ىذه ابؼعلومات كابؼهارات في كظيفتو؟ كما ابؼستول أك ابؼعيار الذم 
بهب أف يبلغو في نهاية البرنامج التدريبي، كالذم يكفي للتأكد من أنو سيحتفظ بدا تعلم 

 حتى يستعملو في كظيفتو؟

بؼتابعة التدريب، كما ابؼستول ابؼطلوب برقيقو في ابؼتدرب في برنامج ما مدل ابغاجة ‌.م 
تدريبي أك مرحلة تدريبية قبل البدء في برنامج أك مرحلة أخرل، أك قبل البدء في متابعة 

 التدريب أثناء الأداء الفعلي للوظيفة؟

ة التدريب، مهما من عناصر عملي تعتبر ابؼادة التدريبية عنصران  تحديد المادة التدريبية: .2
كيقصد بها كل ما يستخدـ في عملية التدريب من مادة مكتوبة كالكتب كابؼذكرات 
كابؼقالات كالبحوث كا﵀اضرات ابؼطبوعة كابغالات الدراسية كغتَىا من ابؼواد ابؼطبوعة 
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كمن الشركط الواجب  .15التي توزع على ابؼتدربتُ خلاؿ الفتًة الزمنية للبرنامج التدريبي
  ابؼادة التدريبية لأم برنامج تدريبية :توافرىا في

 أف تثتَ رغبة ابؼتدرب للتعلم كابؼعرفة‌. أ
 أف تؤدم الغرض منها بنجاح كذلك بأف تكوف كثيقة الصلة بالبرنامج التدريبي‌. ب

ج. تقسيم ابؼادة العلمية أك برليلها إلذ أىداؼ إجرائية من مهارات كمعلومات كسلوؾ حتى 
 نها بالوسيلة كالأسلوب ابؼلائم لطبيعتهايتمكن ابؼتدرب من تقدنً كل م

 د. تقدنً مكونات ابؼادة العلمية في أسلوب التدريب ابؼلائم لطبيعة كل مكوف على حدة.
كبهب أف ترتبط موضوعات التدريب بالاحتياجات التدريبية كأىداؼ البرنامج التدريبي،     

تلف الفتًة الزمنية كابؼوضوعات كبنوعية الأفراد ابؼراد تدريبهم كمراكزىم الإدارية، حيث بز
 التدريبية للبرنامج حسب مستويات الأفراد العاملتُ.

: يقصد بوسائل التدريب الوسيط الذم يستخدمو ابؼدرب  اختيار الوسائل التدريبي .3
ليساعده في برقيق أىداؼ عرضو بؼوضوعو التدريبي كذلك عن طريق نقل ابؼعلومات أك 

كمن الوسائل التدريبية ما ىو بسيط مثل  الذ ابؼتدربتُ.الرسالة التدريبية من ابؼدرب 
الطباشتَ كالقلم، كمنها ما ىو أكثر حداثة مثل الوسائل السمعية كالبصرية كالشرائح 
كالأشرطة ابؼغناطيسية، كمن الوسائل التكنولوجية ابغديثة ما يعرؼ بابؼؤبسر التلفزيوني أك 

 الائتمار عن بعد.

كتعتبر عملية اختيار كسيلة التدريب عملية غتَ بسيطة كما بىيل إلينا، كالسبب في ذلك     
يعود إلذ أف ىناؾ عوامل كمتغتَات كمعايتَ متعددة كبـتلفة كمتداخلة تدخل فيها. كما كانو 

                                                           

 .135بيػق، مرجع سابق ،صياغي، التدريب الإدارم بػتُ النظريػة كالتط - 15
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لا يوجد طريقة موحدة بيكن إتباعها من قبل ابؼدربتُ. إلا أف ىناؾ عدة امتيازات لا بد من 
 : 16اتها مثل القياـ بعملية الاختيار كبيكن تلخيصها كالابٌمراع

كتشمل كسيلة التدريب كبشنها كبساطة تصميمها كعدد ابؼتدربتُ  الاعتبارات العلمية: .أ 
 كمدة انعقاد البرنامج.

كتشمل نوعية كمستول ابؼتدربتُ التنظيمية كمستواىم  اعتبارات تتعلق بالمتدرب: .ب 
العقلي كالنضوجي كخلفيتهم العلمية كالعملية كالاجتماعية كميوبؽم كاىتماماتهم كخبراتهم 

 الأخرل.

فعلى مصمم اعتبارات تتعلق بمحتوى المادة التي سوف يدرسها المتدربون :  .ج 
 .تول ابؼادةالبرنامج التدريبي أف يربط علاقة كسيلة التدريب بدح

كمن الضركرم أف يتم اختيار كسيلة التدريب التي يكوف  اعتبارات تتعلق بالمدرب : .د 
بدقدكر ابؼدرب التعامل معها كاستعمابؽا قبل شرائها أك اختيارىا كالتأكد من أف الوسيلة 
بيكن استخدامها لمجموعة كبتَة أك صغتَة من ابؼتدربتُ أك تستعمل من قبل فرد كاحد أك 

بؽا أثناء ابعلسة أك بعد الانتهاء منها أك تستعمل لتقدنً معلومات دكف تدخل استعما
 ابؼدرب أك أف تسهم في توضيح بعض الأمور الفنية.

بهب أف تكوف عملية اختيار الوسائل التدريبية  الاعتبارات الاقتصادية والحضارية: .ه 
ه الأغراض. ككذلك ضمن الثمن كالأسعار ابؼعقولة كمتماشية مع ابؼيزانية ابؼعتمدة بؽذ

 بهب أف تكوف متوافقة مع حضارة المجتمع.

تتضمن عملية اعداد البرنامج التدريبي مدة البرنامج التدريبي الزمني ومكان انعقاده:  .4
برضتَ جدكؿ دراسة ليشمل الفتًة التي يستغرقها التدريب. كبىتلف كل من مدة البرنامج 

                                                           

فاركؽ رشدم زلاطيمو ،اختيار الوسائل التعليمية، بحوث ندكة بزطيط كتنفيذ البرامج التدريبية ابؼنعقدة في معهد الإدارة العامة  - 16
 .40-35ق، ص1401بصادل الثانية،  24-21بالرياض في الفتًة ما بتُ 
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مج كطبيعتو كنوعية ابؼشتًكتُ فيو كمركزىم الزمنية كمكاف انعقاده باختلاؼ أىداؼ البرنا
 الوظيفي، كيرتبط موعد البرنامج الزمتٍ بوقت الفراغ ابؼتاح لدل ابؼشتًكتُ في البرنامج.

إف العنصر البشرم ىو العنصر الأساسي للتنظيم بدا يتمتع بو من  اختيار المتدربين : .5
مصدر الطاقات ككوف كل  دكافع كابذاىات، كىو القوة الدافعة لأم تنظيم إدارم، كونو

بقاح يعود إلذ ابعهد البشرم في ابؼقاـ الأكؿ، كتوجد عدة شركط تتعلق فيمن يتم 
 :17ترشيحهم للبرامج التدريبية بيكن إبصابؽا فيما يلي

بابؼشكلة التي يعاني منها، فمن يريد أف يتعلم مهارة جديدة لا  أف يكوف ابؼتدرب شاعران ‌.أ 
 بحاجتو بؽا.بد أف يكوف لديو إحساسا قويا 

 للتضحية بابعهد كابؼاؿ من أجل رفع كفاءتو عاليان  أف يكوف لدل ابؼتدرب استعدادان ‌.ب 

توافر ابؼستول العلمي لدل ابؼتدرب، حتى يتستٌ لو مسايرة كاستيعاب موضوعات -‌.ج 
 البرنامج التدريبي.

ة في توافر ابغد الأدنى  من ابػبرة التخصصية لدل ابؼتدرب لتمكنو من ابؼشاركة الفعال-‌.د 
 .البرنامج التدريبي سواء كاف في مرحلة التنفيذ أـ التقونً كالتطوير

عملية توزيع ابؼتدربتُ كمن ابعدير بالذكر أف عملية اختيار الأفراد ابؼطلوب تدريبهم تليها      
على البرامج التدريبية ابؼلائمة. كعلى مصمم البرامج أف يأخذ بعتُ الاعتبار أمرين  ابؼلائمتُ
 مهمتُ:

 برديد عدد ابؼتدربتُ الذين بيكن للبرنامج استيعابهم‌.أ 

 كجود بذانس بتُ ابؼتدربتُ في برنامج كاحد‌.ب 

                                                           

 .76ظرية كالتطبيق، مرجع سابق ،صحستُ الدكرم، الإعداد كالتدريب الإدارم بتُ الن - 17
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إف ابؼدرب ىو العنصر الأساسي في بقاح خطة التدريب فهو يشكل اختيار المدربين : .6
 .18الوسيلة التي يتم عن طريقها نقل رسالة كىدؼ التدريب

 تقويم البرامج التدريبية: 

إف فعالية التدريب لا تتحقق بحسن التخطيط فقط، كإبما على دقة التنفيذ، كمن بٍ لا      
كتعتبر مشكلة تقييم التدريب ، بد من القياـ بتقييم النشاط التدريبي بشكل عاـ في ابؼنشأة

 كقياس فعاليتو من أىم ابؼشاكل التي تواجو ابؼمارستُ بؽذه الوظيفة، كيرجع ذلك إلذ :

 اؽ على ما بهب قياسو على كجو التحديدعدـ الاتف .1

 تعقد عملية القياس نتيجة لوجود الكثتَ من العوامل ابؼطلوب قياسها .2

 .19ة الدقيقة للقياسالإحصائيعدـ توافر الأساليب  .3

ىو عملية تهدؼ إلذ مراقبة تنفيذ ابػطة لتأكد من أنها تستَ كفق ابؼنهج  والتقويم     
﵀دد لإبقاز مراحلها كابؼيزانية ابؼقدرة بؽا من اجل برقيق أىدافها ابؼرسوـ بؽا كالبرنامج الزمتٍ ا

. كيعرؼ تريسي التقونً بأنو عملية برديد ما إذا كاف قد بً برقيق أم تقدـ من أجل 20ابؼقررة
. كيعرفو نياز 21ابؼوضوعة ضمن مدة زمنية معينة كبتكاليف معقولة الأىداؼالوصوؿ إلذ 

ابؼوضوعية ضمن معدؿ كتكاليف  الأىداؼنو عملية برديد ما بً برقيقو من تقدـ بكو أبقولو 
 .22معقولة

 

                                                           

 .134ياغي، التدريب الإدارم بػتُ النظريػة كالتطبيػق، مرجع سابق، ص - 18
 .370ـ، ص1982حنفي سليماف، إدارة الأفراد ،دار ابعامعات ابؼصرم، القاىرة ، - 19
 .194ياغي، التدريب الإدارم بػتُ النظريػة كالتطبيػق، مرجع سابق، ص - 20

21  - Tracy، op،cit،p:12. 
22 - Niaz، Mohammad ,Training Programs For Various Categories Of Civil Servants .Brussels 

:International Institute Of Administrative Science ,1969 ،P:39 
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  مفهوم التأىيلب. 

ارتبط مفهوـ التأىيل لدل العديد من الباحثتُ بابؼورد البشرم دكف غتَه، لاعتباره أساس      
فيها. كنظران لأبنية مؤسسة تسعى للتميز كالعضو الفاعل في برريك باقي ابؼوارد  بناء أم

التأىيل الوظيفي في ابؼؤسسات باعتبارىا ابؼعيار الذم بودد مدل برقيق أىدافها، لذا سوؼ 
يبحث الباحث في مفهومو لارتباطو كتشابهو بدفهوـ التدريب الذم ىو أىم صور التأىيل 

 التأىيل. الوظيفي كىو ابؼقصود في ىذه الدراسة، فيمكن القوؿ إف التدريب كسيلة كالغاية ىو

كيعتبر برنامج التأىيل الوظيفي من أقول البرامج التي تعمل على تأىيل الأفراد للعمل      
بالوظائف ابؼختلفة كذلك بتزكيدىم بابؼهارات اللازمة كالأساسية للوظائف ابؼختلفة سواء في 

ائف أك مؤسسات القطاع العاـ اك القطاع ابػاص، كرفع كفاءاتهم الفنية للالتحاؽ بتلك الوظ
لرفع كفاءة بعض ابؼوظفتُ ببعض ابؼؤسسات حتى يكتسبوا مهارات أكبر. كبذدر الإشارة 
بداية أف الاشتقاؽ اللغوم بؼصطلح التأىيل مستمد من الكلمة الإبقليزية التي اشتقت بدكرىا 

كفيما يلي بكاكؿ تقدنً أىم التعاريف  23من اللغة اللاتينية  كتعتٍ تنفيذ مهمة أك تأدية عمل
 لتي ارتبطت بدصطلح تأىيل ابؼوارد البشرية ) ابؼوظفتُ ( على النحو التالر:ا

 مفهوم التأىيل الوظيفي:

 لقد تعددت التعريفات التي تناكلت التأىيل الوظيفي منها:     

بحيث يضمن التًحيب  ،ىو تأىيل ابؼوظف لتأدية دكر فعاؿ لديو تأثتَ حيوم كابهابي    
تعداد بؼناصبهم ابعديدة، كفي ابؼقابل بينحهم الثقة ك ابؼوارد اللازمة بالتعيينات ابعديدة كالاس

لإحداث تأثتَ داخل ابؼنظمة حتى تتمكن ابؼنظمة أك ابؼؤسسة في نهاية ابؼطاؼ بدواصلة أدا 
مهمتها. كما عرفو بأنو: ىو التفاعل بتُ السلوؾ كالابقاز، أك أنو بؾموع السلوؾ كالنتائج التي 

                                                           

-07،2009 العدد ابعزائر،كرقلة،  مرباح قاصدم جامعة الباحث، بؾلة الأداء، بؼفهوـ النظرية الأسس برليل الشيخ، الداكم -23
 .217ـ، ص2010
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يل إلذ إبراز الابقاز أك النتائج، كذلك لصعوبة الفصل بتُ السلوؾ من برققت معان، مع ابؼ
 .24ناحية، كالإبقاز من ناحية أخرل

كمن خلاؿ التعريف السابق يلاحظ الباحث بأنو تعريف قد ربط التأىيل بالإبقاز      
 كالنتائج معان، كيتفق الباحث مع التعريف السابق، كمنهم من عرؼ التأىيل الوظيفي بأنو:
مفهوـ يشتَ إلذ درجة تطبيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد، كىو يعكس الكيفية التي 
بوقق أك يشبع بها الفرد متطلباتو الوظيفية، كغالبان ما بودث لبس كتداخل بتُ مفهومي الأداء 

بوققها كالتأىيل، فالتأىيل يشتَ إلذ الطاقة ابؼبذكلة ،أما الاداء فيقاس على أساس النتائج التي 
الفرد. كمن ابؼلاحظ أنو من خلاؿ التعريف السابق أف التأىيل الوظيفي بيثل الأداة التي من 
خلابؽا يستطيع الفرد إشباع ابؼهاـ التي توكل إليو بعد ما يكتسب التأىيل التاـ لا بقازىا. 

ن كيعرفو عربيات بأنو: ىو العمل الذم يؤديو ابؼرؤكسوف ،بدا يسهم في برقيق الأىداؼ م
خلاؿ تفهمو لدكره كإتقانو لو، كاتباعو للتعليمات التي تصل إليو من الإدارة، كسلوكو مع 

 .25زملائو كرؤسائو، كتأىيلو ابؼهتٍ

 وأيضاً يعرف التأىيل الوظيفي على أنو:    

التأىيل الوظيفي ىو بؾموعة من الفعاليات كالأنشطة التي يتم تقدبيها للأفراد بهدؼ  .1
ة عن الوظيفة ابؼناسبة كاكتساب مقومات النجاح كالاستقرار إكسابهم مهارات جديد

 الوظيفي .
 عيشب أك بوقق التي الكيفية يعكس كىو الفرد لوظيفة ابؼكونة ابؼهاـ كإبساـ برقيق درجة .2

 .26متطلبات الوظيفة الفردبها 
                                                           

 ابعامعة ماجستتَ، رسالة الإدارم، الأداء بدستول كعلاقتها العالر كالتعليم التًبية زارةبو  البشرية ابؼوارد حسيف نعيم، تنمية بؿمد -24
 .44ـ، ص2011غزة،  الإسلامية

 الوظيفي الأداء على كأثرىا التطبيقية، جامعة البلقاء في الأكادبيية الأقساـ رؤساء لدل السائدة التًبوية القيادة أبماط بشتَ عربيات، -25
 .ـ 2012الثاني،  ، العدد20 كالنفسية، المجلد  التًبوية للدراسات الإسلامية ابعامعة بؾلة حالة، دراسة التدريس بيئة لأعضاء

 .209 ص، ـ2004الإسكندرية ، ابعامعية، الدار مستقبلية، رؤية -البشرية ابؼوارد إدارة بؿمد، حسن راكية -26
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ىو بؿصلة سلسلة من النشاطات ابؼرتبطة بوظيفة أك قسم أك دائرة، التي يقوـ بها  .3
 .27أك ابؼدير لتحقيق ىدؼ معتُابؼوظف 

 العمل كجودة كمية حيث من بعملو، قيامو عند العامل الفرد بوققو الذم ابؼستول .4
 .طرفو من ابؼقدمة

 .28ما عمل إبساـ جراء من ا﵀صلة النتيجة .5

 ىذه إبقاز ابؼهاـ ،كتعكس على القدرة يعتٌ البشرية ابؼوارد تأىيل القوؿ بيكن كعليو       
في مراكز التدريب ابػاص  البشرية ابؼوارد طرؼ من برقيقو بً ما ابؼهاـ إبقاز في القدرة

 القياـ في كابعدية الانضباط عن أساسان  النابذة لديهم، الإبقاز كدرجات كمستويات بابؼؤسسة
كبىتار الباحث من ضمن التعريفات السابقة تعريف التأىيل:  .ابؼنوطة بهم كابؼسؤكليات بابؼهاـ

انية الفرد الفنية كالعملية للقياـ بالواجبات كابقاز ما يوكل إليو من مهاـ في بأنو مدل إمك
الوقت ا﵀دد للقياـ بهذه ابؼهمة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة، بؽذا ما نراه في بعض ابؼؤسسات 
عند التقدنً للتوظيف بداخلها تتطلب عنصر ابؼقابلة بؼعرفة مستول ابؼؤىلات الوظيفية التي 

  قدـ. بيتاز بها ابؼت

 مميزات وأىداف التأىيل: 

 للتأىيل الوظيفي ابؼميزات التالية:    

 زيادة عوامل بقاح ابؼوظفتُ ابعدد .1
 تقليل الوقت اللازـ لتحقيق الانتاجية الكاملة .2
 داءبرستُ الانتاجية كالأ .3
 بزطيط التدريب كالتطوير كالتوجيو بشكل صحيح .4

                                                           

 .29ـ، ص2008عماف،  كالتوزيع، للنشر الوراؽ ابؼتوازف، الأداء بطاقة باستخداـ الأداء إدارة ابؼلكاكم، ابػلوؼ إبراىيم -27
 .12 ص ـ،2004ابعزائر، قابؼة، بجامعة النشر مديرية البشرية، ابؼوارد إدارة بضداكم، كسيلة  -28
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 زيادة اشراؾ كالتزاـ ابؼوظفتُ .5

 أما أىداؼ التأىيل:  

 تنمية مهارات العاملتُ بالوظائف ابؼختلفة. .1
 تطوير أداء شباب ابػربهتُ بدا يتناسب مع فرص العمل ابؼختلفة. .2
 تأىيل الشباب للحصوؿ على فرص العمل. .3
 القدرة على التعرؼ على ابؼهارات اللازمة للالتحاؽ بالوظائف ابؼختلفة. .4
 ي.التعرؼ على مهارات الاحتًاؼ الوظيف .5
 مدخل الذ إدارة الأعماؿ ابغديثة. .6
 مهارات كتابة التقارير. .7
 مهارات حل ابؼشكلات. .8
 القيادة الفعالة. .9

 أىمية التأىيل الوظيفي:

بوتل التأىيل الوظيفي مكانو خاصة داخل أم منظمة كانت باعتباره الناتج النهائي     
﵀صلة بصيع الأنشطة بها، كذلك على مستول الفرد كابؼنظمة كالدكلة، ذلك أف ابؼنظمة تكوف 
أكثر استقراران كأطوؿ بقاء حتُ يكوف تأىيل العاملتُ تأىيل متميزان، كمن بٍ بيكن القوؿ 

ف اىتماـ ابؼنظمة كقيادتها بدستول الأداء عادة ما يفوؽ اىتماـ العاملتُ بها، بشكل عاـ إ
لذلك أصبح الاىتماـ في العصور الاختَة كبشكل كاضح بالعنصر البشرم كبتنمية تأىيل 
ابؼوظفتُ من خلاؿ إبغاقهم بدكرات تدريبية كالاىتماـ بهم كبرفيزىم للقياـ بأعماؿ تفوؽ 

 .29يث ينعكس الأداء على برقيق أىداؼ ابؼؤسسةالأعماؿ ابؼكلفتُ بها، بح

                                                           

بماط الشريف، طلاؿ -29  نايف جامعة ماجستتَ، رسالة ابؼكرمة، مكة بإمارة العاملتُ نظر كجهة من الوظيفي بالأداء كعلاقتها القيادية الاا
 .ـ 2004الرياض،  الأمنية، للعلوـ العربية
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 ومن وجهة نظر )الشريف( فإن أىمية التأىيل الوظيفي تبرز في الآتي:

للتأىيل الوظيفي أبنية كبتَة داخل أم منظمة براكؿ برقيق النجاح كالتقدـ باعتبارىا  -1
كاف ىذا الناتج   الناتج النهائي ﵀صلة بصيع الأنشطة التي يقوـ بها الفرد في ابؼنظمة، فإذا
 مرتفعان فإف ذلك يعد مؤشران كاضحان لنجاح ابؼنظمة كاستقرارىا كفعاليتها.

كما لا تتوقف أبنية التأىيل الوظيفي على مستول ابؼنظمة فقط بل تتعدل ذلك إلذ  -2
 .30أبنية التأىيل في بقاح خطط التنمية الاقتصادية كالاجتماعية في الدكلة

 فيالمبحث الثاني: الأداء الوظي

 عرف الأداء الوظيفيتأ. 
ناؿ مفهوـ الأداء كلا يزاؿ اىتماـ أغلب الكتاب كالباحثتُ سيما في بؾاؿ إدارة       

ابؼؤسسات، ذلك بؼا لو من دكر فاعل في تبليغ ابؼؤسسات لغاياتها في النمو كالبقاء، حيث 
بفا زاد في صعوبة برديد مفهوـ موحد لو من طرؼ  كتطوران  يعتبر من أكثر ابؼفاىيم اتساعان 

ابؼهتمتُ ذات المجاؿ، نظرا لاختلاؼ ابؼعايتَ ابؼعتمدة من طرؼ كل باحث في دراسة التأىيل 
أنو تفاعل لسلوؾ ابؼوظف، كأف ذلك كعرؼ الأداء الوظيفي ب كأىم ابعوانب ابؼرتبطة بو.

أنو: الناتج الذم بوققو ابؼوظف عند السلوؾ يتحدد بتفاعل جهده كقدرتو كما عرؼ الأداء ب
 .31قيامو بأم عمل من الأعماؿ

عرؼ راكية الأداء بأنو: يشتَ إلذ درجة برقيق ك إبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد، كىو كت     
ت الوظيفة، كغالبا ما بودث لبس يعكس الكيفية التي بوقق أك يشبع بها الفرد متطلبا

                                                           

 ماجستتَ، رسالة بومرداس، بوقره أبؿمد جامعة حالة سةراللعاملتُ د الوظيفي الأداء على كتأثتَه التنظيمي بؼناخا صليحة شامي، -30
 ـ. 2010ئر، زابومرداس ،ابع بوقرة أبؿمد جامعة

مساعد ابؼاضي، معوقات الاتصاؿ الإدارم انعكاساتها على الأداء الوظيفي، دراسة برليلية مطبقة على ابؼستويات الإدارية الوسطى  -31
 . 33ـ، ص2007الرياض، كالتنفيذية بإمارة منطقة الرياض" رسالة ماجستتَ ،أكادبيية نايف للعلوـ الأمنية، 
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فابعهد يشتَ إلذ الطاقة ابؼبذكلة، أما الأداء فيقاس على أساس تداخل بتُ الأداء كابعهد، ك 
 .32النتائج التي حققها الفرد

أما أبضد صقر عاشور فيعرؼ الأداء على أنو: قياـ الفرد بالأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة التي      
ها، يتكوف منها عملو، كبيكننا أف بميز بتُ ثلاثة أبعاد جزئية بيكن أف يقاس أداء الفرد علي

نوعية ابعهد كبمط الأداء ،كلقد ركز ىذا التعريف على  ، كىذه الأبعاد ىي كمية ابعهد ابؼبذكؿ
كيفية قياس الأداء، حيث تعبر كمية ابعهد عن الطاقة ابؼبذكلة من الفرد في عملو خلاؿ فتًة 

ودة، زمنية معينة، أما نوعية ابعهد فتعتٍ درجة تطابق ذلك ابعهد بؼواصفات تتسم بالدقة كابع
 .33أما بمط الأداء ىو الطريقة التي يؤدم بها الفرد عملو

 في الأداء الوظيفيالخلفية النظرية ب. 

 لن كىذا ،بؼوظفيها الأداء مستويات أفضل برقيق إلذ اختلافها على ابؼؤسسات تسعى      
 كنظران  مواردىا لكل ا﵀رؾ كالعضو الأساسية اللبنة يعد الذم البشرم العنصر بوجود إلا يكوف
 كفق بالدراسة تناكلوه قد كالباحثتُ ابؼفكرين من كبتَا عددا أف بقد الأداء موضوع لأبنية

 :يلي فيما نعرضها لو، التاربىية الفكرية ابػلفية يعكس تسلسل

 سميث آدم :أولاً 

 ارتباطو من أكثر الرأبظالر ابؼذىب أبو باعتباره الاقتصاد بعلم( بظيث آدـ) اسم ارتبط    
 ثركة أسباب عن يبحث كىو الإنتاج زيادة آليات برديد في سباقا كاف لكنو الإدارة، بعلم
 "الأمم ثركة" كتابو خلاؿ من العمل تقسيم مبدأ أكجد من أكؿ عتبر ك كتقدمها الأمم

 أعظم فيو لو يكوف الذم العمل أداء إلذ بييل ابعماعة في فرد كل أف يرل حيث  1776
 الأداء في الفعالية فتحقيق بالتالر ابعماعة، أعضاء من غتَه عن فعالية كبأكثر النسبية ابؼزايا

                                                           

 .216 راكية حسن بؿمد، إدارة ابؼوارد البشرية، مرجع سابق، ص - 32
 .25ـ، ص2005أبضد صقر عاشور، السلوؾ الإنساني في ابؼنظمات، دار ابؼعرفة ابعامعية، الإسكندرية ، - 33



49 
‌‌ 

 عاؿ مستول على ابغصوؿ فإف كمنو الآخرين الأشخاص من أكثر الشخص ىذا عند تكوف
 بأداء عامل كل بزصيص بً كقد،34الأعماؿ أك الوظائف تقسيم بددل مرتبط الإنتاجية من

 آلة إلذ العامل حوؿ العمل تقسيم في الإفراط لكن الإنتاجية، الوحدات داخل معتُ عمل
 .أدائو على سلبا انعكس بفا الأداء في حريتو من كجرده

 تايلور فريدريك :ثانياً 

 من يهدؼ كدراسات بأبحاث قاـ العلمية، الإدارة مدرسة رائد( تايلور فريدريك) يعتبر    
 العمل برليل خلاؿ من الأداء مستول رفع ىدفها علمية، بطريقة العمل تنظيم إلذ خلابؽا
 أجل من فيهما كالاقتصاد لإبقازه اللازمتُ كالزمن ابغركة كدراسة بسيطة مهاـ إلذ كبذزئتو

 الذم بالأسلوب تعتٌ التي الدراسة ىذه على أطلق حيث الفعالية، من مستول إلذ الوصوؿ
 كأتباعو (تايلور) قاـ كقد" كالزمن ابغركة" بدراسة بو ابؼكلف العمل أداء في العامل يتبعو

 حيث لتطبيقها، بؾاؿ ىناؾ كاف كلما"كالزمن ابغركة" دراسة طبقوا أين ابؼصنع بتصميم
 القطعة، حسب كالأجر الإنتاج حسب لأجرا :أبنها للأجور بـتلفة طرؽ تقدنً إلذ توصل
 .العدد ىذا بزيادة مكسبو كيزيد ينتجها التي القطع عدد على العامل بواسب حيث

 الدراسات طريق عن للوجود ظهرت تبسيطو قصد الأداء في العامل أسلوب دراسة إف     
 ابؼكلف عملو أداء في العامل يتبعو الذم الأسلوب معرفة إلذ دؼى حيث ،"تايلور" بها التي
 بد لا بل ،الأداء مستول لرفع كاؼ غتَ كحده العمل كتقسيم بزصيص أف يرل حيث بو،
 داخل العلمية كالتجربة ابؼلاحظة استخداـ أم ،بعملو قيامو أثناء العامل أداء مراقبة من

                                                           

 ،ـ 1998الإسكندرية، ابؼعارؼ، منشأة راطية،البتَكق ابؼؤسسة في التنظيم كمشكلات الإدارم الاجتماع علم إبظاعيل، بؿمد قبارم - 34
 .4 ص
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 في تايلور العلمي" مدخل تلخيص كبيكن .برليلها بٍ النتائج كتسجيل الصناعية ابؼؤسسة
 :35التالية الأربعة ابؼبادئ في الإدارة

 علمي بشكل ابؼعلومات كبصع العلمية بابؼلاحظة القياـ خلاؿ من :المثلى للسبل الوصول
 العاملتُ توصل إلذ: لدل ابؼوجودة كابػبرات الأفكار كل عن كمدركس

 أف للأفراد العلمي الاختيار جانب إلذ يتطلب ابؼبدأ ىذا إف :للأفراد العلمي الاختيار .1
 بٍ كمن كحدكده فرد كل إمكانيات على التعرؼ يشمل ىذا مهاراتهم، كتنمية تدريبهم يتم

 .ابؼطلوب التدريب إعطاءه
 ابؼناسبة الوظيفة في ابؼناسب الشخص كضع أف يدرؾ "تايلور" كاف :المالية الحوافز .2

 أف الضركرم من أنو يرل كاف بٍ من مرتفعة، إنتاجية لتحقيق  ذاتو حد في كافيان  ليس
 كاف بؽذا إنتاجيا، جهدىم أقصى يقدموا حتى العاملتُ دافعية لإثارة خطة ىناؾ تكوف
 من مباشرة نسبة العامل يعطى بحيث ابؼالية للحوافز نظم ىناؾ يكوف أف بهب أنو يرل

 .عمل ساعة لكل أساسي لأجر كتبعا كاضح بشكل إنتاجو حجم في الزيادة
 أف أساس على كالعامل ابؼدير بتُ العمل بتقسيم "تايلور" نادل :الوظيفي التخصص .3

 أداء العماؿ يتولذ بينما كالرقابة التفتيش الإعداد، التخطيط، أعماؿ بإبقاز ابؼديركف يستقل
 ابؼتخصصتُ ابؼشرفتُ ىؤلاء من التعليمات يتلقوف العماؿ فإف بٍ من الفعلي، العمل
 الفحص أك الإنتاج خط سرعة أك بالتخطيط، خاص ىو كما العمل طبيعة على ااعتمادن 
 .ابؼثاؿ سبيل على كابؼعاينة

 

 

                                                           

 الطبعة الرياض، للنشر، ابؼريج دار القادر، عبد بؿمد القادر عبد تربصة ابغديثة، كالتطبيقات ابؼبادئ الإدارة أساسيات ديسلر، جارم 35
 . 40-39ـ، ص1985، الإبقليزية
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 : إلتون مايوثالثاً 

 الإنسانية التي كجهت عنايتها للعنصر البشرم،"إلتوف مايو" رائد مدرسة العلاقات  يعتبر     
( بسلسلة من التجارب، حينما استنجدت شركة "كيستًف 1972بدأت عاـ ) كالتي

إليكتًيك" الأمريكية "بإلتوف مايو" كطلبت منو دراسة ظاىرة ابلفاض الإنتاجية التي كانت 
فر كسوء العلاقات بتُ تنتشر بتُ عامليها، بالإضافة إلذ مشكلات أخرل مثل التنازع كالتنا

 .36الإدارة كالعماؿ

 الصباحية الراحة كقت طوؿ تغيتَ اليومي، العمل كقت كتغيتَ أخرل بذارب أجريت كما      
 ،ابؼادية الظركؼ غتَ أخرل عوامل على يعتمد العاملتُ أداء أف تبتُ أخرل كمرة كابؼسائية

 ا﵀يطة الاجتماعية الظركؼ تغيتَ من إليها توصلوا التي ابؼتوقعة غتَ النتائج الباحثوف شرح كقد
الأبنية ك  بالانتماء إشعارىم إلذ ماسة حاجة في البشرية ابؼوارد بأف عدة، كبطرؽ بالعاملتُ

 عن الناتج التأثتَ يعادؿ لا عليهم ابؼالر الأثر أف النتائج ىذه أىم من مناصبهم، في بيثلوا التي
 فيها ابؼبالغ الدكنية النظرة بسبب الوظيفي كالابكطاط بالضياع رىم كشعو ـ كرغبا ـ حاجا

 اتضح حيث م،به ابػاصة العمل بؾموعات في كالأمن الصحبة يلتمسوف فهم لذا لوظائفهم،
 بل ،فقط بالعمل ا﵀يطة كالظركؼ ابؼالر ابغافز على يتوقف لا العاملتُ أداء أف للباحثتُ
 كبسيزان  قيمة بؽم أشخاصا باعتبارىم معهم تتعامل ابؼؤسسة بأفتهم قناعا على أيضا يتوقف
 .كأبنيةن 

 عند متحركة طاقة كبيثل معقد سلوؾ الإنساني السلوؾ أف يدركوف الباحثوف بدأ كمنو    
 بؽم بل ،ابؼؤسسة نظاـ في معطيات بؾرد ليسوا العماؿ أف أدركوا آخر بدعتٌ ،معها التعامل

 .يلبوىا أف عليها كالقائمتُ ابؼؤسسة على يتعتُ كرغبات حاجات

                                                           

 ابؼعرفة دار كالتطوير، للاستشارات ستَفيس كايد مركز كالإدارة، التنظيم في ابؼعاصر الفكر الوىاب، عبد بؿمد علي عامر، يس سعيد -36
 .1 7ص ،ـ 2000القاىرة، ابعامعية،
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 يتأثر حيث العلمية، الإدارة تصورتو بفا بكثتَ أبنية أكثر ىي البشرية ابؼوارد فإف كعليو    
 كمعهم العمل بؼواقع كما انهم يأتوف الشخصية،تهم بدشكلا كالإنتاجية الإنتاج مستول

 كأبماط معايتَىا كصياغة الصغتَة ابعماعات تكوين إلذ تقودىم التي الاجتماعية ابغاجات
 اجتماعية منظومة نهاأعلى  ابؼؤسسة إلذ النظر في تربصتو بيكن ما ىذا .ابؼقبوؿ سلوكها
 كابؼشاعر الفعاليات على يقوـ الربظي غتَ التنظيم أف حتُ في قواعد،على  ربظيان  تؤسس

 جانب إلذ كالإنتاجية، الإنتاج في بينهما كالعلاقات التغتَات ىذه تؤثر حيث كالتفاعل،
 .37كالإنتاجية للكفاءة الأخرل الفنية ابػصوصيات

 عناصر الأداء الوظيفي .ه 
  إف الأداء يتكوف من بؾموعة من العناصر ىي :     

ابؼعرفة بدتطلبات الوظيفة: كتشمل ابؼعارؼ العامة، كابؼهارات الفنية، كابؼهنية كابػلفية  .1
 العامة عن الوظيفة كالمجالات ابؼرتبطة بها.

كتتمثل في مدل ما يدركو الفرد عن عملو الذم يقوـ بو كما بيتلكو من نوعية العمل:  .2
 رغبة كمهارات كبراعة كقدرة على التنظيم كتنفيذ العمػل دكف الوقػوع في الأخطاء.

كمية العمل ابؼنجز: أم مقدار العمل الذم يستطيع ابؼوظف إبقازه في الظركؼ العادية  .3
 للعمل، كمقدار سرعة ىذا الإبقاز.

                                                           

ـ، 2002عماف،  كالطباعة، كالتوزيع للنشر ابؼستَة دار الأعماؿ، إدارة على التًكيز مع الإدارة مبادئ الشماع، حسن بؿمد خليل -37
 .44ص
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رة كالوثوؽ: كتشمل ابعدية كالتفاني في العمل كقدرة ابؼوظف على برمػل مسئولية ابؼثاب .4
العمل كإبقاز الأعماؿ في أكقاتها ا﵀دد، كمدل حاجػة ىػذا ابؼوظػف للإرشاد كالتوجيو من 

 .38قبل ابؼشرفتُ

 تعتٍ استطاعة العامل أداء العمل ابؼوكل إليو القدرة على الأداءفكبؼزيد من التوضيح     
، كتعتبر القدرة بدرجاتها في ذلك ابؼعايتَ ابؼوضوعة مسبقان  بالدرجة ابؼطلوبة من الإتقاف مقابلان 

ابؼختلفة حصيلة التفاعل بتُ متغتَين ىامتُ بنا :ابؼعرفة كابؼهارة. حيث تعبػر ابؼعرفة عن 
يق ما حصيلة ابؼعلومػات التي توجد عند الفرد ابذاه شػيء معتُ، في حتُ يقصد بابؼهارة تطب

يعرفػو الإنساف كاكتساب خبرة من ىذا التطبيق تساعػده على صقل قدرتو على ما يقوـ بو 
 .39من أعماؿ

صوؿ الفرد على التدعيم ابغوافز إلذ الطاقة ابعسمانية كالعقلية، بغكيشتَ ابعهد الناتج     
كالتي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو، أما القدرات فهي ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء 

الدكر أك ابؼهمة  إدراؾ، كلا تتغتَ كتتقلب ىذه القدرات عبر فتًة زمنية قصتَة، كيشتَ الوظيفة
رد أنو من الضركرم توجيو جهوده في العمل من خلالو، كتقوـ إلذ الابذاه الذم يعتقد الف

 الأنشطة كالسلوؾ الذم يعتقد الفرد بأبنيتها في أداء مهامو.

 أىمية الأداء الوظيفي د. 

لأىدافو ابؼتعددة التي يعمل على برقيقها كالتي  يكسب موضوع الأداء أبنية كبتَة نظران       
  :نوجزىا فيما يلي

  الادارة على ابغصوؿ على صورة كاضحة لإجراء مراجعة تقييمية شاملةيساعد . 1 
                                                           

أبضد بن عبدا﵁ ابغسيتٍ، علاقة الإشراؼ الإدارم بكفاءة أداء العاملتُ: دراسة  تطبيقية على ابؼستشفيات العسكرية بالرياض،  - 38
 .72ـ، ص1994

بؿمود بوقطف، التكوين أثناء ابػدمة كدكره في برستُ أداء ابؼوظفتُ بابؼؤسسة ابعامعية رسالة ماجستتَ، جامعة بؿمد خيضر ابعزائر،  -39
 .68ـ، ص2014
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 . يعكس الاستخداـ الأمثل للموارد ابؼتاحة لتحقيق أكبر العوائد كبأقل تكاليف. 2 
 . يساعد على برديد نقاط الضعف في ابؼؤسسة كبالتالر العمل على تفاديها. 3 
 .40كالسياسات التحقق من مستول التنسيق بتُ أجزاء الأعماؿ. 4 

 :الوظيفي الأداءعلى  المؤثرة العوامل  ه.

 العوامل ىذه كل برديد يصعب إذ كابؼتشابكة ابؼختلفة العوامل من العديد الأفراد يتأثر      
 كالعوامل كىكذا كابؼكاف الزماف يؤثرك  ،الأداء على ابؼؤثرة العوامل كاختلاؼ تعدد جانب لذإك 

 كأخرل الأداء رفع إلذ تؤدم عوامل توجد أنو يتضح ىنا كمن كأدائو الفرد على الفيزيائية
 :بنا نوعتُ في بعضها حصر كبيكن خفضو إلذ تؤدم

 :منها نذكر العوامل من متعددة بؾموعة من تتكوف : الداخلية العوامل .1

 مرىوف ابؼؤسسة كتطور تنافسية فنمو ابؼؤسسة في مورد أىم يشكل : البشري العنصر‌.أ 
 في الانسجاـ على كقدراتها كمعارفها مهاراتها في متميزة بشرية لعناصر استقطابها بددل

 كالعمل بفتلكاتها كتطوير لتنمية تعطيها التي العناية كمدل معها تعاكنها كمدل ابعماعة
 .أفضل كأداء أكبر جهد لبذؿ لديها الدافع كتنمية إبهاد على

: إف للإدارة مسؤكلية كبتَة في بزطيط، تنظيم، تنسيق، قيادة كرقابة بصيع ابؼوارد  الإدارة‌.ب 
التي تقع ضمن نطاؽ مسؤكليتها كسيطرتها فهي بذلك تؤثر على بصيع الأنشطة في 

 ابؼؤسسة كمنو فهي مسؤكلة بنسبة كبتَة عن زيادة معدلات الأداء داخل ابؼؤسسة.
هاـ كابؼسؤكليات كفق للتخصصات على العماؿ : يشمل على توزيع كبرديد ابؼ التنظيم‌.ج 

داخل ابؼؤسسة أم تقسيم العمل عليهم كفق مهاراتها كامكانياتهم ابػاصة، إف درجة 
التنظيم كإحداث ابؼتغتَات اللازمة كفقان للمستجدات في نظم كأساليب العمل، كالتوظيف 

                                                           

عبد الصمد بظتَة، دكر الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم كتطتَ الكفاءات في برقيق الأداء ابؼتميز بابؼنظمات، شهادة دكتوراه ،جامعة  -40
 .113ـ، ص2016بسكرة ،
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لذا كجب أف تكوف  كمنظومة ابغوافز كالتنمية كالتدريب من شأنو أف تؤثر على الأداء
لأم مؤسسة مركنة ديناميكية في أم تنظيم بشكل بذعلو قابلة للتغيتَ كفق ابؼستجدات 

 الراىنة.
 عدـ إف كظيفتو، تأدية أثناء بالفرد ا﵀يطة العناصر أبنية مدل على تشتَ :العمل بيئة‌.د 

 بيئة سلبية إلذ الرئيسي سببو يعود كابغوادث كالغيابات كالانسحاب العمل الانتظاـ في
 .العمل

: إف العوامل التكنولوجية من آلات كمعدات ككسائل الاتصاؿ كغتَىا تؤثر العوامل الفنية‌.ق 
على الأداء ابعيد، كلا يكفي الفرد أف يكوف على علم بكيفية عمل ىذه  تأثتَ كبتَان 
 الوسائل.

 :ىي العوامل من بؾموعة من كتتكوف :الخارجية العوامل .2

، كأمور الدين العرؼ ابؼورثة، كالتقاليد العادات في متمثلة كالقانونية الاجتماعية البيئة‌.أ 
 .عليو ابغصوؿ في كالرغبة للتعليم تقدير الافراد كمدل ابؼستول التعليم

البيئة السياسية كالقانونية متمثلة في طبيعة النظاـ السياسي، مدل الاستقرار السياسي، ‌.ب 
رجية ابؼتبعة من قبل الدكلة، العلاقات الدكلية مركنة القوانتُ كالتشريعات، السياسات ابػا

 كنوعيتها.
البيئة الاقتصادية متمثلة في الإطار العاـ لاقتصاد الدكلة حر موجو الاستقرار الاقتصادم، ‌.ج 

النظاـ البنكي كمدل تأثتَ السياسات التشريعية على نشاط البنوؾ، الأسواؽ ابؼالية 
 .41ات ابؼالية ابؼتبعة من قبل الدكلةكمدل كجود أسواؽ للأسهم كالسندات، السياس

 

                                                           

  ،جامعة ره الدكتوراة دةشها لنيل مقدمة أطركحة الاقتصادية، العمومية ابؼؤسسات أداء على التسويقية البيئة أثر ا﵁، عبد علي - 41
 .96 ص ،ـ2001،ابعزائر
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 داء الوظيفي تقييم الأو. 

بيثل تقييم الأداء الوصف ابؼنظم لنواحي القوة كالضعف ابؼرتبطة بالوظيفة سواء      
بصورة فردية أك بصاعية بدا بىدـ غرضتُ أساسيتُ في ابؼنظمات: تطوير أداء العاملتُ 

كالعاملتُ بابؼعلومات اللازمة لابزاذ القرارات، كمن بالوظيفة، بالإضافة إلذ إمداد ابؼديرين 
بٍ بقد أف عملية تقونً الأداء تشتَ إلذ تلك الوظيفة ابؼستمرة كالأساسية من كظائف إدارة 
ابؼوارد البشرية التي تسعى إلذ معرفة نقاط القوة كالضعف للأداء ابعماعي أك الفردم 

التقدـ في العمل بهدؼ توفتَ الأساس  خلاؿ فتًة معينة كابغكم على الأداء لبياف مدل
 .42ابؼوضوعي لابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالكثتَ من سياسات ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة

 كىناؾ عدة مرتكزات أساسية بؼفهوـ تقييم الأداء:

كتعريفو في مدل  ، أنها عملية حيوية تهدؼ إلذ الوقوؼ على أداء كسلوؾ العامل في عملو .1
 .في أداء كاجباتو كمسؤكلياتوكفاءتو كقصوره 

أنها عملية موجهة لتحستُ كتطوير العاملتُ كابؼبنية على الكشف عن نقاط القوة  .2
تطلب تكالضعف، بهدؼ تطوير أداء العامل كبالتالر أداء ابؼنتمة ككل أنها عملية مستمرة 

كالتحليل ابؼستمر للأداء كفق سياسات كمعايتَ كمواعيد ثابتة يقاس بدوجبها  ابؼلاحظة
 .أداء العامل

أنها عملية من شأنها إتاحة الفرصة للعاملتُ للتًقية كللحصوؿ على تقديرات كمكافئات  .3
عادلة كالبركز كالتميز في ما لو اتبع نتاـ تقييم عادؿ، يساكم بتُ العاملتُ كيراعي الدقة 

 .43ية في التقييمكابؼوضوع
 

                                                           

ـ، 2007عبد ابغميد ابؼغربي، دليل الإدارة الذكية لتنمية ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات ابؼعاصرة، دار الفكر للنشر كالتوزيع، عماف،  - 42
 .167ص

 ـ. 2002حنا نصر ا﵁، إدارة ابؼوارد البشرية، دار زىراف للنشر كالطباعة، الأردف  -43
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  باستراتيجية التأىيل والتدريبعلاقة الأداء ز. 

كالوسائل اللازمة لتحقيقو، كيرتبط بابؼخرجات  الأىداؼمن  الأداء نشاط يعكس كلان     
التي تسعى ابؼؤسسات بدختلف توجهاتها إلذ برقيقها، كلا شك أف الأداء يدؿ على ما يتمتع 
بو ابؼوظفوف في ابؼؤسسات بصفة عامة من قدرات كإمكانات كمهارات، فإذا كاف الأداء 

إذا كاف لا يرقى إلذ ابؼستول مناسبا للعمل ابؼطلوب إبقازه فإنو بوقق الغرض منو، أما 
فإف ذلك يتطلب استحداث كسائل كطرؽ جديدة كتكوين ابؼوظفتُ  ،ابؼطلوب لإبقاز العمل

كىذا لا يتم التعرؼ عليو إلا  ،أثناء ابػدمة على ذلك لرفع كفاءتهم كبرستُ مستول أدائهم
حتياجات كنقاط الضعف كبرديد الا ،جل ضبط النقائصأفي ظل تقييم أداء العاملتُ من 

بغية  ،بشكل يساىم بفاعلية في رفع قدرات ابؼوظفتُ ،التكوينية اللازمة لتحسينها كتداركها
 .44الوصوؿ إلذ ابؼستول ابؼطلوب من الأداء

للعمل ابؼطلوب إبقازه، فإنو بوقق الغرض منو، أما إذا كاف لا  فإذا كاف الأداء مناسبان      
يرقى إلذ ابؼستول ابؼطلوب لإبقاز العمل، فإف ذلك يتطلب استحداث كسائل كطرؽ جديدة 
كتدريب العاملتُ عليها لرفع كفاءتهم كبرستُ مستول أدائهم كىذا لا يتم التعرؼ عليو إلا في 

 .45تل تقييم أداء العاملتُ

 

 

 

                                                           

 .56بؿمود بوقطف، التكوين أثناء ابػدمة ك دكره في برستُ أداء ابؼوظفتُ، مرجع سابق، ص  - 44
العربية للعلوـ الأمنية، ابؼملكة  بؿمد ابؼانع تقنيات الاتصاؿ كدكرىا في برستُ الأداء، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة نايف -45

 ـ.2006العربية السعودية 
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  في الإدارة مفهوم الاستراتيجيات ث الثالث :المبح
:كيفية قيادة ابعنراؿ  كىي تعتٍ ترجع جذكر كلمة الإستًاتيجية إلذ اللغة اليونانية     

للحرب، كانطلاقان من ابعذكر العسكرية بؼفهوـ الإستًاتيجية يعرفها قاموس كيبستً 
(Webesters new dictionary على أنها: علم تربصة كبزطيط )كيعد  ،العمليات ابغربية

أستاذ التاريخ الإدارم في جامعة ىارفارد الأمريكية أكؿ من اىتم  46)الفريد شاندلر(
بالاستًاتيجية من بتُ علماء الإدارة ابؼعاصرين كذلك عندما حدد في كتابو الذم ألفو عاـ 

مهمة، ـ استًاتيجيات النمو كالتطور للهياكل الإدارية كظهرت بعده عدة مسابنات 1962
كمصطلح الاستًاتيجية ىو في الأصل مصطلح إغريقي كيعتٍ علم ابعنراؿ كما يعتٍ فن ابغرب 
عند ىذا ابعنراؿ، لذلك فإف نقل ابؼصطلح إلذ حقػل الإدارة يعتٍ بصورة كاضحة أنو فن 
القيادة أك الإدارة"، فالاستًاتيجية ىي تعبتَ فتٍ عن مهػارة الإدارة كالتخطيط، أك ىي 

 47ابؼنػشودة. الأىداؼالعملية التي تؤدم إلذ برقيق الوسائل 

بأنها خطط كأنشطة ابؼنظمة التي يتم ( Tomas1988توماس )فيما عالد آخر كىو     
كضعها بطريقة تضمن خلق درجة من التطابق بتُ رسالة ابؼنظمة كأىدافها ،ك بتُ ىذه 

الباحث العربي ابؼشهور أما  48،الرسالة كالبيئة التي تعمل بها بصورة فعالة كذات كفاءة عالية
العليا  دارةالإستًاتيجية بأنها: العملية التي تقوـ من خلابؽا الإ دارةأبو قحف فإنو يعرؼ الإ

بتحديد التوجهات طويلة الأجػل، ككذلك الأداء من خلاؿ التصميم الدقيق في التنفيذ 
 .49ابؼناسب كالتقييم ابؼستمر للاستًاتيجيات ابؼوضوعة

                                                           

جامعة  في ران للأعماؿ كبؿاض أمتَكيا ـ كاف مؤرخا1940 جامعة ىارفرد ـ بزرج من1918ألفرد شاندلر جونيور كلد سنة  -46
 ـ. 2007كتوفي سنة  ، ىارفرد

 .47عبد العزيز بن حبتور، الإدارة الإستًاتيجية، أداة جديدة في عالد متغيػر، مرجع سابق، ص -47
 .2ـ، ص 1999إبظاعيل بؿمد السيد، الإدارة الإستًاتيجية، مفاىيم كبؾالات التطبيق، ابؼكتب العربي ابغديث، مصر،  -48
 .12ـ ، ص1997عبد السلاـ أبو قحف، أساسيات الإدارية الإستًاتيجية، مكتبة الإشعاع للطباعة كالنشر كالتوزيع، الإسكندرية،  -49

https://ar.wikipedia.org/wiki/1918
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%AF
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كذلك بأنها :ىي بؾموعة خطط كأنشطة ابؼنظمة التي يتم كضعها الاستًاتيجية  كعرفت      
بطريقة تضمن خلق درجة من التطابق بتُ رسالة ابؼنظمة كأىدافها، كبتُ ىذه الرسػالة كالبيئػة 

كما عرفت بأنها إيضاح كبسهيد الطريق   .50التي تعمل بها بصورة فعالة كذات كفاءة عالية
أنو سيقودىا لتحقيق غاياتها كأختَان عرفت الاستًاتيجية بأنها :تصميم الذم تعتقد ابؼنظمة 

الوسائل البديلة التي بيكن من خلابؽا برقيق أىداؼ ابؼنظمة باستخداـ ابؼوارد ابؼتاحة بؽا 
 .51كالظركؼ ابؼتاحة ا﵀يطة

 تعريف الاستراتيجية والمفاىيم المرتبطة بها أ.

كركد مفاىيم كمصطلحات ابؼتابع الإستًاتيجية يلاحظ  دارةمفهوـ الإ إلذ بالنظرف إ    
ضمن مفهوـ الإستًاتيجية كبرتاج ىذه ابؼفاىيم إلذ توضيح كبياف حتى يسهل فهمها 
كاستيعابها، كبالتالر يسهل فهم مفهوـ الإستًاتيجية، كسوؼ يركز الباحث على بعض 

 :علي النحو التالرابؼفاىيم الشائعة الاستخداـ عند الأكادبييتُ كابؼمارستُ كىي 

 دارة. الإ1

ىي علم كفن توظيف موارد بشرية كمالية كمادية كمعلوماتية كفنية لبلوغ ىدؼ  دارةالإ     
 دارةبؿدد أك أىداؼ بؿددة، في بيئة ديناميكية، خلاؿ فتًة بؿددة، كفي سبيل ذلك تضع الإ

كتصمم الاستًاتيجيات ابؼساعدة علي بلوغها، أم ابػطط طويلة الأجل التي بردد  الأىداؼ
كما يتطلب الأمر  الابذاه العاـ الذم يقود برركات كقرارات ابؼديرين في أداء كظائف ابؼنظمة،

قياـ ابؼستويات العليا بتصميم سياسات كأدلة عمل مرشدة للأداء اليومي للعاملتُ في 
العمليات  إدارةبكل بؾالات أداء ابؼنظمة أك كظائفها كىي: التسويق ك ، الأدنىابؼستويات 

                                                           

تبتٍ مكونات الإستًاتيجية التسويقية في ابؼصارؼ العاملة في فلسطتُ، رسالة ماجستتَ، ابعامعة  غادة بؿمود سلامة أبوعويلي، مدل -50
 .63ـ، ص2008الإسلامية غزة، 

 .21ـ، ص1984أبضد غنيم، سياسات كاستًاتيجيات الإدارة، ابؼنصورة، مصر،  - 51
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ابؼوارد البشرية كالبحوث كالتطوير كىي ما تسمي بوظائف  إدارةابؼالية ك  دارةكالإنتاج كالإ
 .52ابؼنظمة

 الاستراتيجية  .2

كالتي ارتبط  تستمد كلمة الإستًاتيجية جذكرىا من الكلمة اليونانية كما مر ذكره    
ابؼعارؾ كفنوف ابؼواجهة العسكرية، إلا أنها امتدت بعد  إدارةمفهومها بابػطط ابؼستخدمة في 

بؾاؿ الفكر الإدارم كصارت مفضلة الاستخداـ لدم منظمات الأعماؿ كغتَىا  ذلك إلذ
 .53بادرة كالريادة في بؾالات نشاطوابؼهتمة بتحليل بيئتها كبرقيق ابؼ الأخرلمن ابؼنظمات 

العسكرية كنظرية  الاستًاتيجيةحيث نبع مصطلح الاستًاتيجية من مصدرين رئيستُ بنا: 
لفظ كاستخدـ  الاستًاتيجيةساس العلمي بؼفهوـ كمعتٌ شكلاف الأنهما يكباعتبار أ، ابؼباريات

 .54الإستًاتيجية منذ قركف طويلة

كباعتبار أف لكل حرب تنشأ أىداؼ كثتَة، كيتم استخداـ ابؼعارؾ كأحد الأساليب      
كذلك حسب طبيعة كل ىدؼ، كيتضح من ذلك أف  الأىداؼابؼختلفة لتحقيق ىذه 

الإستًاتيجية العسكرية أصبحت لا تعتٌ استخداـ القوة فقط، كما أنها لا ترتكز على ابغرب 
رد كالإمكانيات ككل الأساليب كالأسلحة الدبلوماسية كابؼعارؾ بل تعتٌ استخداـ كل ابؼوا

، كبهذا ابؼفهوـ تصبح الإستًاتيجية ىي الأسلوب أك الأىداؼكابؼعنوية للدكؿ إلذ برقيق 
ابؼسار أك ابؼسلك الأساسي الذم بىتاره القائد العسكرم لتحقيق أىدافو. إلا أف تعريفان 

لى ضوء نتائج مسح أجرتو إحدل ابعهات ـ ع1974حديثان "نسبيا" قد بً التوصل إليو عاـ 
ابؼتخصصة كشمل عددان من ابؼسئولتُ عن التخطيط الكلى في عدد من ابؼنظمات كالذين 

                                                           

 .20ـ، ص2005لتغيتَ الاستًاتيجي، القاىرة، ابضد سيد مصطفي، الإدارة الإستًاتيجية دليل ابؼدير العربي للتفكتَ كا52- 
 الإسكندرية، ابعامعية، الدار تطبيقية، كبماذج نًهثابت عبد الربضن إدريس كبصاؿ الدين بؿمد ابؼرسي، الإدارة الإستًاتيجية مفا -53

 .22ـ، ص 2003
54  - Steiner Georga A and John B، Miner ،Management Policy and Strategy Macmilanpub 

CO.NEW YORK،1997P.19 
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بالنسبة بؽم بأف الإستًاتيجية  استًاتيجيةأفادكا في ردىم على السؤاؿ ابػاص بداذا تعتٌ كلمة 
لة أك ىدؼ ابؼنظمة ابؼوضوع ىي عبارة عن عملية برديد كتقييم البدائل ابؼتاحة لتحقيق رسا

 .55ناسب الذم بهب على ابؼنظمة تبنيومسبقان كاختيار البديل ابؼ

 . السياسات 3

عرفت السياسة بأنها عبارة عن موجهات لعملية ابزاذ القرار كىي بذلك تعطى إشارات     
ما توضع للمديرين فيما يتعلق بدا بيكن أك ما لا بيكن ابزاذه من القرارات، كالسياسة عادة 

للمنظمة كذلك بهدؼ برستُ فعالية ابؼنظمة، كعكس  دارةبصورة ربظية كمرتبة بواسطة الإ
العليا، كالتغلب على بعض الصراعات التي بيكن أف بردث  دارةبعض القيم الشخصية للإ

عند ابؼستويات الدنيا بابؼنظمة، كعرفت أيضان بأنها موجو عاـ كمرشد للتفكتَ في بؾاؿ إعداد 
القرارات كتكوف موجهة للمرؤكستُ كىي بردد نطاؽ التصرؼ كابزاذ القرار كتعكس  كابزاذ

إطاران موحدان للأنواع الأخرل من ابػطط كتساعد ابؼدير في تفويض سلطاتو إلذ معاكنيو 
 .56الرقابة على أدائهم كالاحتفاظ بحق

 . الخطة 4

 الأىداؼف التخطيط يعتٌ برديد رد عمر ابؼقلي أكما أك  (Holland and Rue) يرم     
التي تسعى ابؼنظمة لتحقيقها في فتًة مستقبلية بؿددة، ماذا بهب على ابؼنظمة عملو لتحقيق 

كالتخطيط بيثل أحد ابؼهاـ الإدارية التي يؤديها بصيع ابؼديرين على بـتلف  ،الأىداؼىذه 
 مستوياتهم كيساعد في الإجابة على ثلاثة أسئلة رئيسية:

 ابؼنظمة الآف؟أين تقف  .1

 أين تريد ابؼنظمة أف تكوف في ابؼستقبل؟  .2
                                                           

: مطابع العملة،  - 55  .26ـ، ص 2002عمر أبضد عثماف ابؼقلي، الإدارة الإستًاتيجية، ابػرطوـ
 . 28ابؼقلي، الإدارة الإستًاتيجية، ابؼرجع السابق، ص - 56
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 كيف بيكن للمنظمة الوصوؿ إلذ حيث تريد أف تكوف؟   .3

 يتطلب تقييم الوضع ابغالر. السؤال الأول:

  .ابؼطلوب برقيقها مستقبلان  الأىداؼ: فيسعى إلذ التقرير بشأف السؤال الثاني

ـ ابزاذىا كبرليل الآثار ابؼالية بؽذه : يستوجب توضيح الإجراءات اللاز السؤال الثالث
الإجراءات، كعندما تكتمل الإجابة على ىذه الأسئلة تكوف ابػطة قد بً إعدادىا على 
الوجو السليم، كالتخطيط يعتبر أساسيان في التعامل مع ابؼستقبل كيعتٌ بتحديد ابؼدلولات 

، كىنالك العديد من ابؼستقبلية للقرارات ابغالية كليس للقرارات التي ستتخذ مستقبلان 
ابؼسميات التي كردت في الأدبيات لوصف أنواع ابػطط ابؼختلفة كابػطط الطويلة كمتوسطة 

 .57كقصتَة الأجل، كابػطط الكلية كابػطط الإستًاتيجية كابػطط التكتيكية

 . التخطيط الاستراتيجي 5

بصفة عامة أك في  دارةتعددت تعريفات التخطيط الاستًاتيجي سواء في ميداف الإ      
التعليمية )النظرية( بصفة خاصة "فهنالك من ينظر إليو باعتباره عملية إدارية  دارةميداف الإ
تغيتَ كبرويل نظاـ العمل في ابؼؤسسات بطريقة برقق الكفاية كالفاعلية، كىناؾ من  تهدؼ إلذ

الإدارية في الاستًاتيجي بؾرد فلسفة بردد طريقة كمنهاج حل ابؼشكلات  يعتبر التخطيط
 .58النظم ابؼختلفة

أىداؼ ابؼنظمة كبرديد  اختيارعلى أنو: "عملية  الاستًاتيجيعرؼ التخطيط  يضان أ    
كبرديد الأساليب الضركرية لضماف  الأىداؼاللازمة لتحقيق  كالاستًاتيجياتالسياسات 

                                                           

 ،28ابؼرجع السابق، ص ابؼقلي، الإدارة الإستًاتيجية ، -57
البيئة ابػارجية لتحديد الفرص كالتحديات التي تواجهها ابؼؤسسات العربية في ظل بيئة متغتَة، مؤبسر التخطيط رنً بؿمد صالح، برليل  -58

 .138ـ، ص 2009الاستًاتيجي لتطوير أداء ابؼؤسسات، السحاب للنشر كالتوزيع، القاىرة ،
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العملية التخطيطية  الاستًاتيجيابؼوضوعة، كبيثل التخطيط  كالاستًاتيجياتتنفيذ السياسات 
 .59طويلة ابؼدل التي يتم إعدادىا بصورة ربظية لتحديد كبرقيق أىداؼ ابؼنظمة

 التفكير الاستراتيجي . 6

توافر القدرات كابؼهارات الضركرية لقياـ الفرد بالتصرفات  إلذيشتَ التفكتَ الاستًاتيجي       
الاستًاتيجية بحيث بيد صاحبو بالقدرة علي فحص كبرليل  دارةالاستًاتيجية كبفارسة مهاـ الإ

عناصر البيئة ابؼختلفة، كالقياـ بإجراء التنبؤات ابؼستقبلية الدقيقة، مع إمكانية صياغة 
الاستًاتيجيات كابزاذ القرارات ابؼتكيفة في ظركؼ التطبيق كالقدرة علي كسب معظم ابؼواقف 

مواردىا  د ابغرجة كا﵀ورية في حياة ابؼنظمة كالاستفادة منإدراؾ الأبعا إلذالتنافسية، بالإضافة 
 النادرة.

  الأىداف. 7

ىي "النتائج النهائية ابؼرغوبة من بفارسة الأنشطة ابؼخططة أك إتباعا  الأىداؼ     
بقازه كمتى ،كما بهب التعبتَ عنها إما الذم بهب  الأىداؼكبردد  لاستًاتيجيات ابؼطبقة،

باف الغاية ىي عبارة عامة بؼا ترغب  Goals عن الغايات الأىداؼلف كبزت في صورة كمية
علي  ابؼنظمة في برقيقو دكف أف يكوف ذلك بؿدد بإطار زمتٍ أك أف يتم التعبتَ عنو كميان 

 "60غاية منظمة ما في برقيق الريادة السوقية،سبيل ابؼثاؿ قد تتمثل 

إذا الغاية تعبر عن النتائج ابؼراد برقيقها علي مدم زمتٍ طويل نسبيا أطوؿ زمنيا من      
كالتخطيط الاستًاتيجي علي ابؼدل الزمتٍ الطويل كيهتم  بالاستًاتيجيةكىي ترتبط  الأىداؼ

تفكتَ استًاتيجي  إلذمستوم إدارم في ابؼنظمة لأنها برتاج  أعلىكبوضعها كبرديدىا 
كبرديدىا بصورة معقولة ركنان أساسيان في العملية  الأىداؼكمهارات ذىنية عالية. تعتبر 

                                                           

 .34ابؼقلي، الإدارة الإستًاتيجية ،مرجع سابق، ص  -59
 .43س، كبصاؿ الدين بؿمد ابؼرسى، مرجع سابق، ص ثابت عبد الربضن إدري  -60
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بردد الابذاه الذم تستَ  الأىداؼف ابؽا كعلى كافة مستوياتها كذلك لأالإدارية في كافة أشك
يوفر  داؼالأىكالسياسات كابػطط، كما أف كضوح  الاستًاتيجياتفيو ابؼنظمة كتبتٌ عليها 

أساسان قويان لتطوير ابؼعايتَ اللازمة لتقييم أداء ابؼنظمة كبرديد الإجراءات التصحيحية إذا لزـ 
الأمر، حيث أف بقاح ابؼنظمة يقاس بددل برقيقها لأىدافها بالكفاءة كالفعالية ابؼطلوبتتُ. 

ابؽدؼ ما  ابؼنظمة إلذ برقيقو في الأجل الطويل كبدعتٌ أخر كعرؼ ابؽدؼ بأنو أمل تسعى
 .61تريد ابؼنظمة برقيقو

 . غايات المنظمة 8

تعرؼ غايات ابؼنظمة بأنها "تعبتَ عما تنوم ابؼنشاة برقيقو بشكل عاـ كمن خلاؿ جهد      
برستُ رضا العميل من خلاؿ جودة ابؼبيعات  متواصل كعبر فتًة زمنية طويلة الأجل. أمثلة:
ابؼوارد، برستُ ابعودة، ا﵀افظة علي استقرار كابػدمة ابؼقدمة، برستُ معدلات استغلاؿ 

الأسعار كمعقوليتها، زيادة الإنتاجية، زيادة ابؼبيعات، ا﵀افظة علي معدؿ مرتفع من العائد 
ك السياسي أ،برقيق تقدـ في سياسات ابؼنظمة سواء على الصعيد الادارم علي حقوؽ ابؼلاؾ

 .62تنتهجها ابؼنظمةف كجد ذلك في السياسات العامة التي أك الدكلر أ

 .الرؤية الاستراتيجية 9

بيكن برقيقها في  الرؤية الإستًاتيجية ىي "طموحات ابؼنظمة كأمابؽا قي ابؼستقبل كالتي لا    
بسثل مرشدا بؿددا لاستًاتيجيات ابؼنظمة نظرا لعمومية التوجهات  كىي لا ظل ابؼوارد ابغالية،

ذم تبتٍ عليو الرسالة، في حتُ أف الرسالة تتضمن التي برتويها، كالرؤية ىي الأساس العاـ ال
ما بردد ابؼنظمة في رؤيتها أنها  فغالبان  .63عامة بيكن برقيقها في ظل ابؼوارد ابغالية أىدافا،

برلم كتتطلع أف تكوف صاحبة الريادة في العالد في بؾاؿ عملها بػدمة قطاعات بـتلفة من 
                                                           

 .29عبد السلاـ أبو قحف، أساسيات الإدارة الإستًاتيجية، مرجع سابق، ص  -61
 .45ـ، ص 2006، الإسكندرية، ابغديثإعداد تنفذ مراجعة ،ابؼكتب ابعامعي  العلياالإدارة  استًاتيجياتنبيل بؿمد مرسي،  - 62
 .46ص ـ،2003 ،القاىرة، ابعامعية، الدار العلميةػ الأصوؿ كالأسس  لإستًاتيجيةابؿمد أبضد عوض، الإدارة  -63
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في حتُ أف الرسالة بردد أف ابؼنظمة تسعى لتحقيق جزء معتُ من ىذا  ،العملاء أك الأسواؽ
 .ابغلم أك الطموح أم جزء من الرؤية في حدكد الإمكانيات ابؼتاحة

 . الاستراتيجيون 10

 دارةىم ىؤلاء الأفراد ابؼسئولتُ بدرجة كبتَة عن بقاح أك فشل ابؼنظمة، كىم طبقة الإ     
كرؤساء الأنشطة   (Units Business Strategic)اتيجيةالعليا كرؤساء الوحدات الإستً 

، العضو ابؼنتدب، ابؼالك، دارةالرئيسية كتطلق عليهم عدة مسميات مثل رئيس بؾلس الإ
كىم الذين بؽم حق ابزاذ القرارات  أك رجل الأعماؿ،" العميد، ابؼدير التنفيذم،

مسئوليات أساسية في  كيرم البعض اف الاستًاتيجيتُ يتحملوف ثلاث .64الإستًاتيجية
 .65للتغيتَ، بناء الالتزاـ كابؼلكية، كابؼوازنة بتُ الاستقرار كالتجديد ابؼنظمات: خلق بؾاؿ

كيتصفوف بالندرة  استًاتيجياتهمكتدفع بؽم مرتبات عالية لأنهم يتحملوف أخطار فشل 
 .النسبية

 . فلسفة المنظمة 11

القيم، الأكلويات التي يلتزـ بها صناع  الأساسية،فلسفة ابؼنظمة ىي عبارة عن "ابؼعتقدات     
نوايا ابؼنشاة في أداء  عن كما تعبر الفلسفة أيضان  القرارات الإستًاتيجية داخل ابؼنظمة،

 .66نشاطها كمسئوليتها الاجتماعية بذاه المجتمع ابػارجي

 القوى الدافعة الاستراتيجية . 12

تواجهها ابؼنشاة خلاؿ فتًة زمنية طويلة الأجل ىي القضايا الإستًاتيجية التي بهب أف      
سنوات( كذلك حتي بيكنها برقيق موقعا متميزا كمركزا قويا في الأسواؽ التي تنافس  3-5)

                                                           

 .11، مرجع سابق، ص العلميةػ الأصوؿ كالأسس  الإستًاتيجيةبؿمد أبضد عوض، الإدارة  - 64
 .18ـ، ص 2002، الإسكندرية، ابعامعيةكالعوبؼة، الدار  الاستًاتيجينادية العارؼ، التخطيط  - 65
 . 47: إعداد تنفذ مراجعة، مرجع سابق، ص  العليامرسي، استًاتيجيات الإدارة   -66
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كمن أمثلة تلك القضايا: استبعاد أك التخلص من بعض الأنشطة، بزفيض كترشيد ، فيها
دة ىيكلة ابؼنشاة، تنمية الاقتًاض، إعا التكاليف، زيادة الاستثمارات، بزفيض معدلات

 .67كتطوير مهارات كخبرات العاملتُ بها

 . البرامج 13

البرنامج ىو بؾموعة من النشاطات كابػطوات اللازمة لتحقيق خطة ذات غرض بؿدد،      
تغيتَ في ثقافتها أك  إنها تعمل علي تفعيل الإستًاتيجية كقد تتضمن إعادة ىيكلة ابؼنظمة أك

 .68ديدةالبدء بجهود بحثية ج

 نواع الاستراتيجية:أ ب.

استًاتيجية التًكيز )عمل كاحد( للمنظمات، تقدـ ابؼنظمة خط إنتاج أك منتج كاحد،  .1
 .69كعادة في سوؽ كاحدة

 استًاتيجية التنويع: ىو أف ابؼنظمة سوؼ تتوسع من خلاؿ إضافة خطوط إنتاج جديدة. .2

ك ابؼواد ابػاـ ابػاصة بها، أف ابؼنظمة تتوسع من خلاؿ انتاج التكامل العمودم: كىو أ .3
 ، مثاؿ عليها أف أبل فتحت متاجر أبل ابػاصة بها.تبيع منتجاتها مباشرة للمستهلك

 استًاتيجية الدمج: مع استًاتيجية الدمج، ابؼنظمة يقلل حجمها. .4

، من استًاتيجية التوسع ابعغرافي: ابؼنظمة تنمو من خلاؿ دخوؿ أسواؽ كمنطقة جديدة .5
 خرل. القارات الأخلاؿ التوسع إلذ 

 
                                                           

 .50مرسي، استًاتيجيات الإدارة العليا، إعداد تنفذ مراجعة، ابؼرجع السابق، ص 67 - 
 .32ـ، ص 2005مؤيد سعيد السالد، أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ،عماف: دار كائل للنشر كالتوزيع،  68 -

  Yousef Alkrrad And His Partnerبؿمد الكردم، مساعد مدير ابؼوارد البشرية،  - 69
https://www.bayt.com/ar/specialties/q 
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 استراتيجية التدريب الخلفية النظرية في ج.

التدريب يقوـ على إجراء برليل للفرص  إدارةالنظرم في استًاتيجية إف ابؼدخل       
كالتهديدات في بيئة ابؼنظمة ابػارجية كعواملها ابؼختلفة كابؼتغتَة سواء الاقتصادية أك السياسية 
أك التكنولوجية أك الاجتماعية، ككذلك برديد نقاط القوة كالضعف في بيئة ابؼنظمة الداخلية 

إف ابؼنظمات الناجحة في ظل العوبؼة كالتغتَ  70 تيةأك ابؼادية أك ابؼعلوما سواء العوامل البشرية
ابؼستمر تقوـ بشكل مستمر بتحليل البيئة الداخلية كابػارجية كالذم يتطلب منها تعديل 

كذلك من أجل ابغفاظ على ميزاتها  ،استًاتيجياتها ابغالية كتتبتٌ استًاتيجيات جديدة
ظيفية لكل كظيفة أك نشاط كمنها نشاط كىذا التغتَ يؤثر على الاستًاتيجيات الو  ،التنافسية
 . 71التدريب

كفي السنوات الأختَة كفي ظل العوبؼة الاقتصادية كجدت منظمات الأعماؿ نفسها أقل      
قدرة على ابؼنافسة، بفا اضطر بعضها إلذ ابػركج من السوؽ أك الاندماج مع منظمات أخرل 

الأحياف اضطرت إلذ بزفيض قوة أك السيطرة عليها من قبل منظمات أخرل. كفي أغلب 
العمل لديها. كىذا التغتَ في البيئة ابػارجية شكٌل تهديدان للمنظمات التي تعمل في الأسواؽ 

الأمر الذم قاد ابؼديرين في ابؼستويات  كىو في نفس الوقت يشكل فرصان بؿتملة،، الدكلية
من منظور استًاتيجي اعتمادان على ابؼوارد البشرية  إدارةالعليا في ىذه ابؼنظمات إلذ النظر إلذ 

أىداؼ ابؼنظمة كرسالتها بحيث تكوف قادرة على مواجهة ابؼشكلات التي تنشأ مع 
استمرارىا. كفي الوقت ذاتو ا﵀افظة على مكانتها التنافسية كابعودة كالفعالية ككما بينت 

عابؼية للمنظمات، كأف إحدل الدراسات كجود علاقة بتُ استًاتيجية ابؼوارد البشرية كابؼكانة ال
ابؼنظمات التي تستخدـ استًاتيجية موارد بشرية متكاملة يكوف أداؤىا أفضل في بؾاؿ برقيق 

                                                           

 .85أسامة بؿمد سيد علي، إعداد ابؼدرب ابؼبدع، مرجع سابق،  -70
 .115عبد القادر بؿمد الأسطة، أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة، مرجع سابق، ص -71
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باتباع  الأىداؼمستويات جودة عالية، كبرستُ كتطوير أداء أفرادىا العاملتُ كبالتالر برقيق 
 كالتًكيز على الفرد. الأىداؼب دارةاستًاتيجية الإ

ابؼتزايدة ابؼمنوحة حاليان بؼفهوـ استًاتيجيات التدريب في الأدبيات ة الأبنيكتتضح       
كالطركحات النظرية العديدة، كفي ابؼمارسات ابؼختلفة نتيجة أسباب كثتَة كاف أبنها الأثر 

 ابؼتزايد بؼمارسات كسياسات كظيفة التدريب على أداء الأفراد العاملتُ.

استثمارم ىاـ  كيركز ابؼدخل الاستًاتيجي للموارد البشرية على اعتبار أف الفرد ىو أصل      
ابؼوارد البشرية ىي شريك حقيقي كىاـ في التخطيط الاستًاتيجي  إدارةمن أصوؿ ابؼنظمة ك 

الأعماؿ اليومية للأفراد من استقطاب  إدارةالشامل كأف عملها لد يعد بؿصوران فقط في 
كإبما بهب أف يكوف بؽا رسالة كاضحة مشتقة من رسالة ، الخ…كتقييم كتوظيف كتدريب

ابؼنظمة كتتمشى معها كبهب أف يفهم ابعميع ىذه الرسالة كيعمل بدقتضاىا، ككذلك بهب 
ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة بحيث يتم برديد  دارةأف يكوف ىناؾ استًاتيجية كاضحة لإ

ابؼوارد البشرية كالتي تتجسد في  إدارةفي بؾالات الأساسية طويلة ابؼدل للمنظمة  الأىداؼ
 .72بؾالات العمل كابؼمارسات التنفيذية اليومية

كعرفت أيضان بأنها بؾموعة من الأنشطة التي تهدؼ إلذ تصميم كتنفيذ بؾموعة من      
ابؼمارسات كالسياسات ابؼتعلقة بتدريب ابؼوارد البشرية ابؼتجانسة داخليا بالطريقة التي من 

بحيث  73خلابؽا برقيق رأس ماؿ بشرم يساىم في برقيق أىداؼ ابؼنظمة الإستًاتيجية
تتضمن برليل الاستًاتيجيات ابغالية كالبيئة الداخلية كابػارجية ا﵀يطة، كاعداد الاستًاتيجية 
التدريبية في ضوء نتائج ىذا التحليل مع ابؼتابعة كابؼراجعة ابؼستمرة بؽا في ضوء التغيتَات 

 .ملةا﵀ت

                                                           

 .86أسامة بؿمد سيد علي، إعداد ابؼدرب ابؼبدع، مرجع سابق،  -72
 . 87أسامة بؿمد سيد علي، إعداد ابؼدرب ابؼبدع، ابؼرجع السابق،  -73
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بأنها العملية التي تتضمن ابؼراحل التالية: برديد الاحتياجات استًاتيجية التدريب كعرفت      
التدريبية، كبزطيط كتنظيم البرنامج التدريبي، كتنفيذ البرنامج التدريبي، كتقييم البرنامج 

عملية  :ابأنه كفيو عرفتاستًاتيجية التدريب  كبىتار الباحث التعريف التالر في .74التدريبي
تهدؼ إلذ ابزاذ القرارات الاستًاتيجية بعيدة ابؼدل ابؼؤثرة في تنمية كتطوير أداء العاملتُ في 

استًاتيجية كالتكامل بتُ ابؼنظمة كمدل امتلاكهم للمهارات كابؼعارؼ كالكفاءات كالقدرات 
للمنظمة تحدد الرؤية ابؼستقبلية ل بالإضافة ككل  كالاستًاتيجية العامة للمنظمة التدريب

 . 75التي بهب برقيقها الأىداؼك 

  الاستراتيجيفوائد التدريب د. 

على تنميتها لدل بطابعو الاستًاتيجي  الإدارمبيكن إبصاؿ النواحي التي يعمل التدريب     
 الفرد: 

 تنمية المعرفة والمعلومات لدى المتدرب ومن بينها:  .1

 معرفة تنظيم ابؼنشأة كسياساتها كأىدافها‌.أ 

 عن منتجات ابؼنشأة كأسواقهامعلومات ‌.ب 

 معلومات عن إجراءات كنظم العمل بابؼنشأة‌.ج 

 معلومات عن خطط ابؼنشأة كمشاكل تنفيذىا‌.د 

 ابؼعرفة الفنية بأساليب كأدكات الإنتاج‌.ق 

                                                           

ـ، 2006الأردف،  -مؤيد السالد، كعادؿ صالح ،إدارة ابؼوارد البشرية: مدخل استًاتيجي، عالد الكتب ابغديث للنشر كالتوزيع، اربد -74
 . 35ص

75  - Denis Leonard، Rodney McAdam، The Strategic Impact and Application of the 
Business Excellence Model: Implications for Quality Training and Development، 
Journal of European Industrial Training، Vol. 26، Issue 1، 2001، pp.4-13. 
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 ابؼعرفة بالوظائف الإدارية الأساسية كأساليب القيادة كالإشراؼ‌.ك 

 معلومات عن ابؼناخ النفسي كالإنتاجي للعمل‌.ز 

 ت والقدرات للمتدرب ومن بينها:تنمية المهارا .2

 ابؼهارات القيادية‌.أ 

 ابؼهارات اللازمة لأداء العمليات الفنية ابؼختلفة‌.ب 

 القدرة على برليل ابؼشاكل‌.ج 

 القدرة على ابزاذ القرارات‌.د 

 الندكات كالاجتماعات إدارةابؼهارات في التعبتَ كالنقاش ك ‌.ق 

 القدرة على تنظيم العمل كالإفادة من الوقت‌.ك 

 ارية في التخطيط، التنظيم، التنسيق، الرقابةابؼهارات الإد‌.ز 

 تنمية الاتجاىات للمتدرب ومن بينها:  .3
 تنمية الشعور بتبادؿ ابؼنافع بتُ ابؼنشأة كالعامل‌.أ 

 تنمية الشعور بأبنية التفوؽ كالتميز في العمل‌.ب 

 تنمية الشعور بابؼسؤكلية‌.ج 

 تنمية الركح ابعماعية للعمل‌.د 

 الرؤساء كالزملاءتنمية الابذاه إلذ التعاكف مع ‌.ق 

 تنمية الرغبة في الدافع إلذ العمل‌.ك 
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 الابذاه لتأييد سياسات كأىداؼ ابؼنشاة‌.ز 

 .76الابذاه لتفصيل العمل بابؼنشاة‌.ح 

 ىيالتدريب بالنسبة للأفراد العاملتُ لوظيفة من أىم مزايا إف كيرل عبد الباقي      
كبر، بالإضافة إلذ أاكتسابهم خبرات جديدة تؤىلهم إلذ الارتقاء لتحمل مسؤكليات 

اكتسابهم صفات تؤىلهم لشغل مناصب قيادية، كزيادة ثقتهم بأنفسهم نتيجة لاكتساب 
 نو من أىم مزايا التدريب بالنسبة للمنظمة،أمعلومات كخبرات كقدرات جديدة، كما يرل 

عداد جيل من الأفراد لشغل الوظائف القيادية على بصيع ابؼستويات في ابؼنظمة، إ ىو
ة إلذ أف التدريب بينح ابؼتدربتُ مهارات سلوكية تزيد من قدراتهم على تطوير العمل بالإضاف
 .77بابؼنظمة

 : استًاتيجيات ابؼوارد البشرية ركائز القوة كالضعف التي تنتهجها كبيكن أف بكدد بعض  

مركزية قرارات الاختيار كالتعيتُ كذلك من أجل ثبات سياسة الاختيار   كالاستفادة من ‌.أ 
 ابػبرات ابؼتخصصة.كجود 

 التخلص من كل العوامل ا﵀بطة بعهود العاملتُ أك ابؼثبطة لركحهم ابؼعنوية. ‌.ب 
 اعتماد سياسة ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية  للكفاءات الرفيعة.‌.ج 
اعتماد سياسة التقليل من معدلات دكراف العمل من خلاؿ أسلوب جيد كفعاؿ في ‌.د 

 الاختيار كالتدريب كالتحفيز.
رم العدالة في التعامل مع بصيع العاملتُ في بؾالات تقونً الأداء كنظاـ ابغوافز اعتماد كبر‌.ق 

 كالتدريب.

                                                           

القاىرة، مصر،  الوظيفي ك فن التعامل مع الرؤساء كابؼرؤكستُ، المجموعة العربية للتدريب كالنشر،مناؿ أبضد الباركدم، الرضا  -76
 .92-90ـ، ص2015

 .210عبد الباقي، الابذاىات ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية، مرجع سابق، ص 77
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اعتماد برامج التطوير كالتدريب بعميع ابؼستويات الإدارية في ابؼنظمة كبدا يضمن رفع  .ك
مهارات العاملتُ فيها كذلك بؼقابلة مسؤكليات ككاجبات كمهاـ الوظائف ابؼختلفة بابؼنظمة 

 دارةث تكوف استًاتيجية التدريب التي يتم اتباعها منبثقة من الاستًاتيجية الوظيفية لإبحي
  .ابؼوارد البشرية كبرقق أىدافها

 صياغة الفرضيات:ه. 

 يستخلص الباحث بفا سبق بيانو صياغة فرضيات الدراسة كحسب ما جاء بو فيما شاندلر  
( الذين حددا ما Tomas1988توماس )ـ( في جامعة ىارفارد الأمريكية ككذلك 1962)

بيكن اعتباره عناصر للاستًاتيجية كحسب ما ذكره )توماس( ىي خطط كأنشطة ابؼنظمة التي 
يتم كضعها بطريقة تضمن خلق درجة من التطابق بتُ رسالة ابؼنظمة كأىدافها ،كبتُ ىذه 

 . 78الرسالة كالبيئة التي تعمل بها بصورة فعالة كذات كفاءة عالية

 وبعد ىذا العرض المفصل يمكن صياغة الفرضية الرئيسية للدراسة :   

رفع  في( للاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم ) يوجد أثر ذك 
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية. 

 : 79وىي أساسيةويتضمن المدخل الاستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة ركائز 

: حيث تقدـ البيئة ابػارجية بؾموعة من الفرص  الاعتراف بأىمية تأثير البيئة الخارجية -1
كالتهديدات، كتتجسد ىذه الأمور بالقوانتُ كالظركؼ الاقتصادية كالسياسية 
كالتكنولوجية كلا بد لاستًاتيجية التدريب من الاعتًاؼ بهذه التأثتَات كبؿاكلة استثمار 

 ا  كالتقليل من التهديدات كابغد منها.الفرص كاقتناصها كتقويته
                                                           

 .2ـ، ص 1999ب العربي ابغديث، مصر، إبظاعيل بؿمد السيد، الإدارة الإستًاتيجية، مفاىيم كبؾالات التطبيق، ابؼكت - 78
في ابؼملكة  ة للتعليم الفتٍ كالتدريب ابؼهتٍصالح بؿمد العطوم، أثر أساليب التدريب على فاعلية البرامج التدريبية في ابؼؤسسة العام -79 

 .15-13ـ، ص2007العربية السعودية ،دراسة ميدانية، 
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كالطبيعة ابغركية لسوؽ ابؼوارد  للمنظمةالتي برققها  كابؼكانةالاعتراف بالمنافسة ودورىا  -2
البشرية : تتنافس ابؼنظمات على ابغصوؿ على الأفراد العاملتُ الكفؤين، حيث أف 

تهم أثر مباشر على للقول التنافسية في إغراء العاملتُ من خلاؿ تنمية كتطوير مهارا
 استقطابهم كبقائهم ككلائهم للمنظمة.

في الأمد الطويل : أف تساىم استًاتيجية التدريب التركيز على تحقيق رسالة المنظمة  -3
في برقيق ما تتمتٌ ابؼنظمة أف تكوف عليو مستقبلان كالتصور التي ربظتو في بداية الطريق 

الة ابؼنظمة على أنها ابػصائص الفريدة كتعرٌؼ رس ،كالتي تطمح اليو كترغب في برقيقو
 التي بسيز ابؼنظمة عن غتَىا من ابؼنظمات ابؼنافسة الأخرل.

 الأىداؼالكفيلة بتحقيقها: كبسثل  وصناعة القرارات الأىدافالتركيز على وضع  -4
الوسائل الوسيطة التي برتاجها ابؼنظمة لكي تتًجم رسالتها كغاياتها إلذ إجراءات عمل 

ابؼنظمة العديد من  إدارةكاضحة بؿددة كملموسة بيكن قياسها، كفي ىذا الإطار تواجو 
ابػيارات الاستًاتيجية في بؾاؿ تطوير العاملتُ يستلزـ ابزاذ قرارات كاضحة صربوة 

 .بشأنها
كبقية الاستًاتيجيات الوظيفية: من  ل مع الاستراتيجية العامة للمنظمةتحقيق التكام -5

أجل أف تكوف استًاتيجية التدريب كالتطوير ذات فاعلية جيدة لا بد أف تتكامل مع 
ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة، فإذا كانت استًاتيجية ابؼنظمة  دارةالاستًاتيجيات الأخرل لإ

ؽ معتُ، فلا بد لاستًاتيجية التدريب أف تركز على تركز على النمو كالسيطرة على سو 
إكساب الأفراد العاملتُ مزيدان من القدرات كابؼهارات اللازمة بؽذا التحوؿ، أما إذا ركزت 
استًاتيجية ابؼنظمة على تقليص نشاطاتها، فلا بد لاستًاتيجية التدريب أف تقلص برابؾها 

 .80.81طةابؼقدمة للأفراد العاملتُ في بؾاؿ ىذه الأنش

                                                           

ـ، 2016ستًاتيجية ابغديثة، نشر الاكادبييوف للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، عبد القادر بؿمد الأسطة، أساسيات الإدارة الإ -80
 .118-117ص
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ضركرة بسشي برامج التدريب مع استًاتيجية ابؼنظمة كالاىتماـ  مع التأكيد على       
مر الذم يتطلب كجود استًاتيجية كاضحة للموارد البشرية تنبثق بالتخطيط الاستًاتيجي الأ

عنها استًاتيجيات كاضحة للأنشطة ابؼختلفة كالتي منها نشاط التدريب حيث أف البيئة التي 
فيها ابؼنظمات سريعة التغتَ فالعوامل البيئية الداخلية سواء كانت بشرية أك مادية أك تعمل 

معلوماتية ككذلك العوامل البيئية ابػارجية سواء كانت اقتصادية أك سياسية أك تكنولوجية أك 
اجتماعية فهي في تغتَ مستمر كىذا الأمر يفرض على منظماتنا ضركرة تبتٍ استًاتيجيات 

جل ا﵀افظة على ميزاتها التنافسية، كلقد بينت الكثتَ من الدراسات كجود كاضحة من أ
كأف ابؼنظمات التي تستخدـ  علاقة بتُ استًاتيجية ابؼوارد البشرية كمكانو ابؼنظمات عابؼيان 

ل أفضل كبرقق مستويات جودة استًاتيجية موارد بشرية متكاملة تؤدم أعمابؽا كتطورىا بشك
لدرجة الأكلذ الاىتماـ بابؼوارد البشرية كتطويرىا كتدريبها كاتباع ، لذلك لا بد باعالية

الاستًاتيجيات الوظيفية الأمثل كتطبيق الأساليب الأفضل في ىذا المجاؿ لكي تكوف قادرة 
 على مواجهة التحديات كالتغتَات السريعة كالتطور التكنولوجي في ظل العوبؼة.

  صياغة الفرضيات الفرعية للدراسةناصر و ترتيب العوبعد ىذا العرض المفصل يمكن   
 :83- 82كما يلي

عنصر رسالة ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  1
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية رفع فيابؼنظمة 

عنصر كضع ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم ) يوجد أثر ذك 2
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسيةرفع  فيكصناعة القرارات  الأىداؼ

                                                                                                                                                                      

 .86-85ـ ،ص2018أسامة بؿمد سيد علي، إعداد ابؼدرب ابؼبدع، دار العلم كالإبياف للنشر كالتوزيع، مصر،  -81
. ك أسامة بؿمد سيد علي، إعداد 118-117الإستًاتيجية ابغديثة، ابؼرجع السابق، صعبد القادر بؿمد الأسطة أساسيات الإدارة  -82

 .86-85ابؼدرب ابؼبدع، مرجع سابق، ص
ة، أبحاث بصػاؿ أبو دكلػة، ريػاض طهمػاز، كاقػع عمليػة الػربط كالتكامػل مػا بػتُ اسػتًاتيجية ابؼنظمػة كاسػتًاتيجية إدارة ابؼػوارد البشري -83

 .19ـ، ص2004، 4، العدد25لد  التَموؾ، بؾ
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عنصر تأثتَ البيئة ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  3
 ل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسيةلأداء الوظيفي لدارفع  فيابػارجية 

عنصر ابؼنافسة ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  4
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسيةرفع  في

عنصر ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05ذات دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  5
الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة رفع  فيالتكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة 

 الدبلوماسية
 

 خطوات إعداد استراتيجية التدريب .و

 إف عملية إعداد استًاتيجية التدريب بسر بابؼراحل التالية:   

 برليل استًاتيجية ابؼنظمة كما تتضمنو من رسالو كأىداؼ كمهاـ كسياسات كبرامج . .1
برليل كدراسة البيئة الداخلية للمنظمة من حيث: الوضع ابغالر للمنظمة، كمعدؿ دكراف  .2

 العمل، ككفاءة القول العاملة .
ة، برليل كدراسة البيئة ابػارجية للمنظمة من حيث الظركؼ كالابذاىات الاقتصادي .3

 كالتطور التكنولوجي، كالعوامل الدبيغرافية، كالأنظمة ابغكومية كابؼنافسة.
إعداد كصياغة استًاتيجية التدريب كما تتضمنو من سياسات كبرامج كموازنات بشكل  .4

 يسهم في التكامل مع استًاتيجية ابؼنظمة.
كابػارجية بيئة الداخلية مراجعة ابػطة الاستًاتيجية للتدريب عند حدكث تغتَات في ال .5

 .للمنظمة

كتسهم استًاتيجية التدريب في صقل مهارة الأفراد من ذكم القدرات الإبداعية العالية،  ىذا  
ككذلك ابؼساعدة في نفس الوقت على رفع مستول الأفراد من ذكم القدرات الإبداعية 

التكنولوجية ، كخصوصان في حالة مواكبة ابؼعطيات تدلة إلذ مستول مقبوؿ من الإبداعابؼع
حيث تلعب استًاتيجية التدريب دكران ىامان في برديد احتياجات ابؼنظمة من ، ابغديثة
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ابؼهارات كالسلوكيات كابؼعارؼ ابؼطلوبة من حيث العدد كالكم كبشكل يتناسب مع تطلعات 
 .84الاستًاتيجية ةابؼنظم

 معوقات تطبيق استراتيجية التدريب في المنظمات: .ز

ىناؾ بؾموعة من ابؼعوقات كالتي بيكن أف تؤثر سلبان في اعطاء فكرة غتَ صحيحو عن       
التدريب كعدـ توفر رؤية كاضحة بعيدة ابؼدل لأبنية الدكر الاستًاتيجي للتدريب في ىذه 

 ابؼنظمات كبالتالر تعيق كبرد من تطبيق ىذه الاستًاتيجية، كأىم ىذه ابؼعوقات:

ية العامة للمنظمة كبالتالر عدـ كضوح أىدافها التي تسعى عدـ كضوح الاستًاتيج .1
 لتحقيقها.

العليا كعدـ اىتمامها بصياغة الاستًاتيجية  دارةعدـ كجود الدعم الكافي من قبل الإ .2
 .كالاستًاتيجيات الوظيفية الأخرل العامة للمنظمة

 .بصود بعض  القوانتُ كالتشريعات .3
 .لتدريبثقافة التنظيمية الداعمة لعدـ توفر ال .4
 عدـ توفر النظم التكنولوجية ابغديثة الداعمة للتدريب. .5
 .عليا بالدكر الاستًاتيجي للتدريبال دارةضعف إبياف الإ .6
 .ف نشاط برليل الوظائف في ابؼنظمةضع .7
 ضعف الإمكانيات ابؼالية ابؼتاحة للتدريب. .8

ف اتباع التخطيط الاستًاتيجي السليم كحسب الأسس العلمية الواضحة أخيراً،،، إ     
تطبيق استًاتيجية ناجحة كفعالة  يساىم فيمر أككجود رؤية كاضحة ابؼعالد كبعيدة ابؼدل 

للمنظمة كىذا ينعكس بالتالر على الاستًاتيجيات الوظيفية كمنها استًاتيجية ابؼوارد البشرية 
الاستًاتيجية  دارةستًاتيجية التدريب، لذلك بهب اتباع الإكنشاطاتها ابؼختلفة كمنها ا

                                                           

 .201-200ـ، ص2015عبد ا﵁ حسن مسلم، إدارة ابؼعرفة كتكنولوجيا ابؼعلومات، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع، عماف الأردف،  -84
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كأبنية الدكر  ،كالأساليب العلمية ابغديثة التي تؤمن بأبنية الدكر الاستًاتيجي للموارد البشرية
الاستًاتيجي لوظيفة التدريب كالتي براكؿ كبشكل دائم توفتَ الوسائل التكنولوجية ابغديثة 

اكؿ إبهاد ثقافة تنظيمية توضح أبنية التدريب للمنظمة بشكل كبر ،التي تدعم ىذه الوظيفة
 . 85عاـ

 المؤسسات الدبلوماسية :الرابعالمبحث 
 عرف الدبلوماسيةت‌. أ

بأنها مشتقة من كلمة يونانية بدعتٌ )طول( للدلالة على الوثائق ابؼطوية كالأكراؽ  تعرؼ       
الربظية الصادرة عن ابؼلوؾ كالأمراء، بٍ تطور معناىا لتشمل الوثائق التي تتضمن نصوص 

 الاتفاقات كابؼعاىدات.

كالقواعد أنها بؾموعة ابؼفاىيم أما في معناىا العاـ ابغديث فيمكن تعريفها على      
كابؼؤسسات كالأعراؼ الدكلية التي تنظم العلاقات بتُ الدكؿ   الإجراءات كابؼراسمك 

،بهدؼ خدمة ابؼصالح العليا )الأمنية، كالاقتصادية(  الدبلوماسيتُكابؼنظمات الدكلية كابؼمثلتُ 
ات كالسياسات العامة كللتوفيق بتُ مصالح الدكؿ بواسطة الاتصاؿ كالتبادؿ كإجراء ابؼفاكض

السياسية كعقد الاتفاقات كابؼعاىدات الدكلية كتعتبر دبلوماسية أداة رئيسية من أدكات برقيق 
ابعماعات ابػارجية بهدؼ استمالتها ككسب ك أىداؼ السياسة ابػارجية التأثتَ على الدكؿ 

غتَ كمنها ما ىو ترىيبي ) مبطن ( ك تأييدىا بوسائل شتى منها ما ىو إقناعي كأخلاقي 
 .أخلاقي

فقاؿ  ىاركلد نيكلسوف الذم تبنٌاه قاموس اككسفورد من التعاريف ابؼشهورة تعريفك     
العلاقات الدكلية عن طريق ابؼفاكضات كالأسلوب  إدارةابؼؤسسة الدبلوماسية تقوـ بدهاـ 

                                                           

 .122عبد القادر بؿمد الأسطة، أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة، مرجع سابق، ص -85
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قات، كىي كظيفة الدبلوماسي أك كتسوية ىذه العلا دارةالذم يستخدمو السفراء كابؼبعوثوف لإ
 فئة.

العلاقات الربظية بتُ  إدارةبأنها تطبيق ابغيلة كالذكاء في  (ارنست ساتو) عرفهاكي     
تعريفان للدبلوماسية بأنها علم العلاقات القائمة  شارؿ كالفو كيقدـ ابغكومات كالدكؿ ابؼستقلة

بتُ بـتلف الدكؿ، كما تنشأ عن مصابغها ابؼتبادلة، كعن مبادئ القانوف الدكلر كنصوص 
 .86كالاتفاقيات التي تنشأ، كىي ضركرية لقيادة الشؤكف العامة كمتابعة ابؼفاكضاتابؼعاىدات 

معاكية بن أبى  كلعل من أقدـ التعاريف العربية للدبلوماسية تلك ابؼقولة للخليفة    
في كصف الدبلوماسية: لو كاف بيتٍ كبتُ الناس شعرة بؼا  التي تعتبر أبلغ تعبتَ سفياف

دتها، كإف شدكىا أرخيتها كصفت الدبلوماسية ىنا بالدقة كابؼركنة انقطعت، إذا أرخوىا شد
كالعطاء للوصوؿ إلذ برقيق ابؽدؼ كابغرص على استمرار العلاقات كعدـ انقطاعها كلو  

 .كانت معلقة على شعرة رفيعة

كبالإضافة إلذ توصيل ابؼعلومات للحكومات كالتفاكض معها تعتٌ الدبلوماسية بتعزيز     
بتُ الدكؿ كتطويرىا في المجالات ابؼختلفة ك بالدفاع عن مصالح كأشخاص رعاياىا العلاقات 

ابؼناسبات كالأحداث إضافة إلذ بصع ابؼعلومات عن أحواؿ  في ابػارج كبسثيل ابغكومات في
 ردةالدكؿ كابعماعات ابػارجية كتقييم مواقف ابغكومات كابعماعات إزاء قضايا راىنة أك 

ات أك مواقف مستقبلية، تعود جذكر الدبلوماسية إلذ التاريخ البشرم فعل بؿتملة إزاء سياس
)كابؼصريتُ القدنً حتُ نشأت استجابة لضركرة تنظيم العلاقات بتُ القبائل كالشعوب 

حيث مارس ابؼبعوث دكراى سياسيان يعتبر في طليعة الأدكار السياسية  الآشوريتُ(،كالبابليتُ ك 
 ة.الواضحة في المجتمعات الإنساني

 عمل ابؼؤسسة الدبلوماسية بأنو يتمثل في ثلاثة أكجو كىي:  علي صادؽ أبو ىيف بوددك    
                                                           

 .658الدبلوماسية ،ابعزء الثاني، ابؼؤسسة العربية للدراسات كالنشر، بتَكت، بدكف سنة النشر، صعبد الوىاب الكيالر موسوعة  -86
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 مراقبة بؾريات الأمور كابغوادث. .1
 بضاية مصالح الدكلة. .2
 .كابؼفاكضة في كل ما يهمها .3

 الأىداؼإذا فالدبلوماسية ىي مفهوـ متعدد ابعوانب كالاستخدامات فهي مرتبطة ب      
كبؾالات العمل العريضة للدبلوماسية ،حيث لد تعد الدبلوماسية تقتصر على العلاقات 
الثنائية بتُ الدكؿ بل امتدت لتشمل اتصالات الدكؿ بابؼنظمات الدكلية كالاقليمية كغتَىا 
من ابؼؤسسات كالوحدات السياسية في المجتمع الدكؿ، ،كبالتالر فإف الدبلوماسية أصبحت 

ستمرة توظفها الدكلة بشكل ربظي في تنفيذ سياستها ابػارجية كفي إدارة عملية سياسية م
 .87العلاقات مع غتَىا من الدكؿ كالأشخاص الدكلية الأخرل

 مهمة المبعوث الدبلوماسي: . ب

كانت إقامة التفاىم حوؿ قضايا بـتلف عليها كتقسيم ابؼياه أك برديد مناطق الصيد       
ف ضد أطراؼ ثالثة اك إعلاف ابغرب أك إبراـ الصلح لكل من الأطراؼ أك إقامة التحال

كقد حاكؿ اليوناف كالركماف تنظيم ىذه   كتبادؿ الأسرل أك الوصوؿ إلذ الاتفاقيات التجارية
بٍ سارت الكنيسة ابؼسيحية على نفس ابؼنواؿ  egatis ابؼهاـ بواسطة مبعوثتُ كانوا يسمونهم

 .88تُ مقيمتُعندما أخذت مبعوث

فود للتهاني كالتعازم كالتشاكر بالنسبة لعرب ابعاىلية فكانت القبائل ترسل الو أما     
، كعرؼ عن بتٍ عدم، من بطوف قريش ) سفارة ( التفاكض كالتحالف، كقد عرفوا كظيفةك 

توليهم السفارة قبل الإسلاـ  كفي فجر الإسلاـ قاـ الرسل بدهاـ تبليغ الإنذار قبل البدء في 
 ئل ابؼتعلقة بابؽدنة كالصلح ك تبادؿ الأسرل كبرريرىم بعد انتهاء ابغرب .القتاؿ كتسوية ابؼسا

                                                           

 .3بطيس، دكر الدبلوماسية في تفعيل السياسة ابػارجية، مرجع سابق، ص -87
 .659عبد الوىاب الكيالر موسوعة الدبلوماسية ،ابؼرجع السابق، ص  -88
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كقد قاـ النبي العربي بإيفاد عدد من الرسل إلذ كثتَ من رؤساء القبائل العربية التي      
معظمهم الدعوة إلذ اعتناؽ الإسلاـ، كما أكفد النبي الرسل إلذ النجاشي ملك ابغبشة   قبل

ككانوا بوملوف معهم كتبان   كىرقل امبراطور الركـ ككسرل ملك فارسكابؼقوقس ملك مصر 
 . متوجة بعبارة )سلاـ على من اتبع ابؽدل( يدعوىم فيها النبي إلذ اعتناؽ الإسلاـ

كقد استقبل الرسل من قبل ابؼلوؾ كالأباطرة بالتكرنً عدا كسرل الفرس الذم مزؽ     
سلمتُ، كقد حذا ابػلفاء حذك الرسوؿ في إيفاد الكتاب ابؼرسل معلنان بذلك ابغرب على ابؼ

فعلاكة على تسوية ابػلافات   الرسل كالكتب كالبعثات الدبلوماسية التي تنوعت أغراضها
كعقد ابؼعاىدات التجارية كتهنئة ابغكاـ كابؼلوؾ بتولر ابغكم أك الزكاج فقد شملت ىذه 

معرفة أحواؿ الدكؿ الأخرل لأسباب  البعثات الأغراض العلمية كالثقافية إلذ جانب الرغبة في
 . نفسية كاجتماعية كاقتصادية كحربية

كقد توخى العرب انتقاء الرسل كفق توافر مواصفات معينة فيهم منها ابعسامة كالوسامة     
كما أف الدكلة الإسلامية منحت الرسل  كالثقافة كالفصاحة كابغصافة كالعراقة كابغلم،

إلذ  يلجؤكفحتى عندما كاف الفربقة ، كالسلاـ طواؿ إقامتهم في ربوعهاالوافدين إليها الأماف 
 .89الغدر برسل العرب كما حصل في عهد صلاح الدين الأيوبي إباف ابغركب الصليبية

من مراحل الدبلوماسية نشأت مع إقداـ المرحلة الثانية كيعتبر مؤرخو الدبلوماسية أف      
سيتُ مقيمتُ، كذلك إباف ازدىار بذارتها ك بمو سلطانها بصهورية البندقية على إيفاد دبلوما

ركز البابا الكاثوليكي كالدكؿ الإيطالية الرئيسية، بدالبحرم كابغربي، إلذ القسطنطينية ك ركما 
حيث عمدت إؿ نشر الفتن كحبك ابؼؤامرات بواسطة مبعوثيها الدبلوماسيتُ، كاستمر ىذا 

 الزمن حتى أف بريطانيا حظرت على أعضاء البربؼافابؼفهوـ التآمرم للدبلوماسية فتًة من 
،كقد أرست معاىدة كستفاليا ابؼوقعة عاـ  التحدث إلذ أم ديبلوماسي أجنبيـ 1653عاـ

                                                           

 .29-28ـ، ص2012كالدبلوماسية، مؤسسة طيبة للنشر كالتوزيع، القاىرة، مصر، صلاح بؿمد عبد ابغميد، فن التفاكض  -89



81 
‌‌ 

مسألة امتيازاتها  نهائيكإف لد برسم بوضوح   -قواعد الدبلوماسية الدائمة كابؼقيمة  ـ1648
دكلة   12ككاف عددىا آنذاؾ  الدكؿ بؼساكاة ابغقوقية بتُكحصاناتها، عندما نشيت مبدأ ا

أكركبية كرسخت فكرة التوازف الأكركبي كضركرة من ضركرات السلاـ كالأمن في القارة 
   الأكركبية.

ـ 1815  ا عاـمن تطور الدبلوماسية فتؤشر بانعقاد مؤبسر فيين أما المرحلة الثالثة    
 ـ،1914عابؼية الأكلذ عاـ ( كالتي امتدت حتى اندلاع ابغرب ال)سقوط نابليوف الأكؿ

، مثاؿ غركشيوس كجنتليس كدم كاليتَمن أ كبسيزت بتأثرىا بكتابات أساطتُ القانوف الدكلر 
فاكتسبت العلاقات الدبلوماسية قواعد ثابتة كأسسان كاضحة كترسخت مع مركر الزمن من 

 . بؽا كعملها بها  خلاؿ احتًاـ

بلوماسي كوسيلة من كسائل بسكتُ الدبلوماسي من الد  كفي ىذه ابؼرحلة ترسخ البركتوكوؿ    
شرح موقف حكومتو بتعابتَ دقيقة كمهذبة كما أصبح السفراء بفثلتُ للدكلة لا لشخص 

كتناقض دكر السفراء في التجسس ، ابؼلك بالذات كمنتظمتُ في كادر يتمتع بكياف خاص
لبلاد ابؼعتمدين لديها كالتخريب كتركزت مهامهم في إطلاع دكلتهم على بصيع ما بهرم في ا

كالإسهاـ في إبهاد ابغلوؿ اللاعنفية للمنازعات الدكلية انطلاقان من ابغفاظ على موازين 
أما العمل الدبلوماسي نفسو فاتسم بالسرية كالكتماف كحصرت ابؼعلومات ابػاصة   .القول

بو بأشخاص قلائل كبالتالر بستع السفراء بدركنة كبتَة كحرية في العمل ككانت تقاريرىم موضع 
ثقة كاحتًاـ من مسؤكليهم .كفي تلك الفتًة تعززت فكرة الامتيازات كابغصانات الدبلوماسية 

 التعبتَ عنفتَ الاطمئناف العاـ لتمكتُ الدبلوماسيتُ من القياـ بدهامهم من انطلاقان من تو 
 فإف الاساءة بؼبعوثيها الاحتًاـ للدكلة الأخرل كابغرص على حسن العلاقات معها كبالتالر
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ساءة للدكلة الأخرل قد يؤدم ذلك إلذ توتر العلاقات لدرجة إعلاف ابغرب بتُ تعتٍ الإ
 . 90الدكؿ

 :عليها المؤسسة الدبلوماسية الأسس القائمة .و 

 الصفة التمثيلية للممثل الدبلوماسي: : أولاً 

ابزذت الدبلوماسية في البدء صفة علاقات شخصية بتُ ابؼلوؾ كالأمراء، كبالتالر فإف      
الدبلوماسيتُ كانوا بدثابة بفثلتُ شخصيتُ بؽؤلاء ابغكاـ ككل اعتداء عليهم أك احتقار بؽم إبما  

كبؼا كانت قوانتُ ابؼلوؾ أك الأمراء لا تسرم على غتَىم من   كاف يعتبر موجهان بؼن بيثلوف
لوؾ كالأمراء فإنها بالتالر لا تسرم على بفثليهم، إلا أف ىذه النظرية ضعفت مو مركر الزمن ابؼ

مراء، كما أف اتوا بيثلوف الدكؿ لا ابؼلوؾ كالأنظران لأف الدبلوماسيتُ ب ةكبعد الثورة الفرنسي
كابغصانات لأفراد أسرة السفتَ المجردين من صفة التمثيل القت بعض  الامتيازاتشموؿ 

 .ساسلتحفظ على ىذه النظرية من الأا

  الموفدة اعتبار مقر البعثة الدبلوماسية واقعاً في أراضي الدولة ثانياً :

غتَ ملزـ انظر امتداد الإقليم( ك مستقلان عن سيادة السلطة الإقليمية )يكوف كبالتالر      
القانوف ك لد يرد بابػضوع لقوانينها بيد أف ىذه النظرية لد تسلم من انتقادات بعض علماء 

 ـ.1961ذكرىا في اتفاقية العلاقات الدبلوماسية )فيينا( 

 مقتضيات العمل الدبلوماسي:  :اً ثالث

ابؼلقاة على عاتقو بحرية  بابؼهاـكىى نظرية تركز على ضركرة بسكتُ السفتَ من القياـ       
مقتضيات بفارسة ك ابغصانات إبما تكوف من  إخلاص ك طمأنينة كبالتالر فإف الامتيازاتك 

 . ابؼهاـ الدبلوماسية
                                                           

 .31صلاح بؿمد عبد ابغميد، فن التفاكض كالدبلوماسية، مرجع سابق، ص -90
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 مبدأ المعاملة بالمثل: رابعاً :

إلذ مراعاة حسن ابؼعاملة الدبلوماسيتُ  يدفع الدكؿ، كىو مبدأ قدنً ك بسيط ككاضح     
ابؼعتمدين لديها ك منحهم الامتيازات كابغصانات الدبلوماسية لكي بوصل معتمدكىا على 

كما يشمل ىذا ابؼبدأ الرد على قياـ الدكؿ الأخرل بطرد   رلمعاملة بفاثلة في الأقطار الأخ
ابؼمثلتُ الدبلوماسيتُ بحجة القياـ بأعماؿ مشبوىة كالتجسس أك التخريب أك التدخل في 
الشؤكف الداخلية ك ذلك عن طريق ابزاذ إجراء بفاثل بحق بفثل ذلك البلد ابؼعتمدين 

 . 91لديها

على الرغم من أفوؿ الدبلوماسية التقليدية في ذلك التاريخ إلا أف ابؼلامح العامة ك      
 18للدبلوماسية ابؼعاصرة لد تكرس ربظيان إلا في اتفاقية فيينا للعلاقات الدبلوماسية ابؼوقعة في 

التكنولوجيا ابؼعاصرة فازدياد ية ابعديدة بالتطورات السياسية ك تأثرت الدبلوماس ـ1961 أبريل
كما أف توسع ،  سرعة ابؼواصلات ابعوية كالإلكتًكنية قرب ابؼسافات كقول درجة التداخل

التجارة ك ازدياد التعامل الاقتصادم ك الثقافي كالسياحي كالعلمي جعل من الاعتماد ابؼتبادؿ 
،كما أف بؾمل ىذه التطورات سهلت على  بتُ الشعوب ك الدكؿ ظاىرة سياسة رئيسية

ابػارجية القياـ بابؼهاـ الدبلوماسية مباشرة عن طريق الاشتًاؾ في   ءرؤساء الدكؿ ككزرا
 أك كالعودة إلذ عواصمهم في غضوف ساعات ا﵀ادثات الدكلية كحضور ابؼؤبسرات السياسية

 دبلوماسية القمة  بدرجة كبتَة.أياـ قليلة فتوسعت 

 ىدف المؤسسة الدبلوماسية:د. 

في بؾاؿ العلاقات ابػارجية من خلاؿ  إبقاز ابؼصالحىدؼ الدبلوماسية الأعلى ىو     
إلا أنها مع ذلك لا تكوف بديلة عن حيازة أسباب القوة ك ابؼنعة الذاتية ، التفاكض ك التفاىم

 للدكؿ، فالدبلوماسية ك القوة بوتفظاف بعلاقة متوازنة بحيث تدعم كل منها الأخرل.
                                                           

 .32صلاح بؿمد عبد ابغميد، فن التفاكض كالدبلوماسية، مرجع سابق، ص -91
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ك كذلك ابؼبدأ القائل إذا أردت السلم فتهيأ  كعلى ىذا الأساس انبثق مبدأ ابغياد ابؼسلح    
لأف القوة كابؼاء تندفع بكو ابؼنحدرات، كقد أثبتت الأحداث خطل ابؼبدأ الذم ، للحرب

نادل بو الرئيس اللبناني شارؿ ابغلو كالقائل بأف )قوة لبناف في ضعفو( إذ أف ذلك قد أفسح 
إضافة ، دؼ زعزعة الاستقرار في لبنافالمجاؿ لقول معادية للبناف كالعرب لتنفيذ بـطط استه

إلذ توالر الاعتداءات الصهيونية على أراضيو ك شعبو فكما أف القوة الغاشمة لا تكفل لوحدىا 
ترقية مصالح الدكؿ ابغائزة عليها فإف الدبلوماسية ابغكيمة غتَ كافية لضماف الأمن ك 

 .92لذاتيةالازدىار للدكؿ ما لد تكن مدعومة بعوامل القوة ك ابؼنعة ا

العلاقات بتُ  إدارةعلم كفن  :الدبلوماسية كمن ىذا ابؼنطلق يستنتج الباحث أف    
الأشخاص الدكليتُ، عن طريق ابؼمثلتُ الدبلوماسيتُ، ضمن ميداف العلاقات ابػارجية 

 للأشخاص الدكليتُ في إطار ما يقرهٌ القانوف كالعرؼ الدكلر.

 : أىمية المؤسسة الدبلوماسيةه. 

دد عمومان من دكف ابؼؤسسة الدبلوماسية      تنبع من كاقع أف معظم السياسات ابػارجية بري
كضع تدابتَ لتطبيقها، كعلى الدبلوماسي البارع أف بهعل ىذه السياسات متألقة مع الوضع 

 .القائم

كىناؾ مناسبات عدٌة تبرر فيها حيثيات كضع معتُ بابزاذ تدابتَ معارضة للسياسة العامة    
ابؼتبعة، كبؽذا تعتمد الدكلة على حكمة مسؤكليها الدبلوماسيتُ في ىذا المجاؿ. كقلٌة ىي 

لذا يقع على عاتق  ،ابغكومات التي تتبع سياسة متجانسة بسامان عما بوركها صوت كاحد
هم ابػارجية متجانسة الدبلوماسيتُ أف يقفوا بتُ الأصوات ابؼتنافسة كأف بهعلوا سيادة دكلت

 .كاضحة، كمفهومةك كمتماسكة، 

                                                           

 . 662الكيالر موسوعة الدبلوماسية، مرجع سابق، ص، -92
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كللدبلوماسية كجهاف، فهي الوسيلة التي تدافع بها الدكلة عن نفسها كتشكو من خلابؽا     
بنومها إلذ العالد، كىي أيضان إحدل الوسائل الأساسية للتوفيق بتُ بـتلف ابؼصالح ابؼتنافسة. 

العلاقات الدكلية  بدعتٌ آخر، تهدؼ الدبلوماسية إلذ تلبية أىداؼ الدكلة ابؼعنيٌة مع حفظ 
كما ىي، أم أنها الأداة التي تستخدمها الدكؿ للوصوؿ إلذ أىدافها دكف إثارة عداء الدكؿ 

كعلى الدبلوماسيتُ أف بوافظوا على بضاية مصالح دكلتهم كيتجنبوا النزاع مع الدكؿ  ،الأخرل
 .93الأخرل

  وظائف المؤسسة الدبلوماسيةو. 

 بصع ابؼعلومات .1
 إبهابيةكتقدنً صورة  .2
 كتطبيق السياسة .3

 الاقتصادبذمع السفارة معلومات حوؿ تفكتَ القيادة السياسية ا﵀لية، كعن حالة      
كىذه الأمور كلها مهمة لأنها تساعد على التنبؤ ، ا﵀لي، كطبيعة ابؼعارضة السياسية

دبلوماسيوف بابؼشكلات الداخلية كاستباؽ التغتَات في السياسة ابػارجية، فيعدٌ ابؼمثلوف ال
بدنزلة عيوف الدكلة كآذانها في ابػارج، إذ أف رسائلهم كتقاريرىم تعدٌ جزءان من ابؼوارد الأكليٌة 
التي تبتٌ عليها السياسة ابػارجية كما تهدؼ الدبلوماسية إلذ توفتَ صورة مستجدٌة عن الدكلة 

، كتتمتع الدكؿ كاليوـ تتيح الاتصالات ابغديثة تكوين أفكار كابزاذ مواقف حوؿ العالد
بأنظمة علاقات عامة كاسعة، تهدؼ إلذ جعل أعمابؽا كسياساتها بؿط تأييد دكلر. كتزكٌد 
السفارات الأجنبية كسائل الإعلاـ ا﵀لية بتفستَات ربظية، كبراكؿ بذنب الدعاية السلبية أك 

 .التخلص منها

                                                           

عبد الفتاح علي الرشداف، بؿمد خليل ابؼوسى، أصوؿ العلاقات الدبلوماسية كالقنصلية، ابؼركز العلمي للدراسات السياسية، عماف،  -93
 ـ، 2005
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وف في مسألة ابغقوؽ كما يدير الدبلوماسيوف برنامج الدكلة في ابػارج، إذ يتفاكض     
 الاقتصاديةالأجنبي كالتجارة كيشرفوف علي توزيع ابؼساعدات  الاستثمارالعسكرية كيسهلوف 

كيوفركف ابؼعلومات كابؼساعدات اللازمة، إلا أنو مع مركر الزمن قلت أبنية السفراء الربظيتُ 
سفراء يتمتعوف على ما كانت عليو في السابق، فحتُ كاف السفر كالتواصل بدائيتُ، كاف ال

بالسطلة كالأىلية لتطبيق السياسة ابػارجية كاملان، إلا أف اليوـ يتواصل رؤساء ابؽرـ السياسي 
، أك ”دبلوماسية القمة“كاصحاب السياسات الرفيعة ابؼستول فيما بينهم عن طريق ابؽاتف 

من أىم  ابؼكوؾ كتعتبر دبلوماسية ،”دبلوماسية ابؼكوؾ“من ابؼمكن إرساؿ مبعوثتُ خاصتُ 
كزير كمهندس  Henry Kissinger الطرؽ الدبلوماسية خصوصان بعدما جعل ىنرم كيسنجر

ابؼصالح عن طريق  كبرقيقالسياسة ابػارجية الأمريكي منها ابؼكوؾ فنان راقيان في تقييد القوة 
 .الدبلوماسية السلمية

كالاستخدامات، كأنها مرتبطة ملخٌص القوؿ بأف الدبلوماسية مػفػهػوـ مػتعػدد ابعوانب      
، كلد تعد تقتصر على العلاقات الثنائية بتُ الدكؿ، بل امتدت لتشمل اتصالات الأىداؼب

الدكؿ بابؼنظمات الدكلية كالإقػلػيػمػيػة كغتَىا من ابؼؤسسات كالوحدات السياسية في المجتمع 
ظفٌها الدكلة بشكل الدكلر، كبالتالر فإف الدبلوماسية أصبحت عملية سياسية مستمرة تو 

ربظي في تنفيذ سياستها ابػارجية كفي إدارتها لعلاقاتها مع غتَىا من الدكؿ كالأشخاص 
 .94الدكلية الأخرل

 )الكتاب والسنة( اسية في الإسلامالقيم الدبلومز. 
كاف ابؼسلموف ىم الأسبق في نشر قواعد الدبلوماسية الصحيحة التي كاف أساسها       

، كما إف ابؼسلمتُ قد قاموا بالتواصل مع من قواعد الدين الإسلامي ابغنيف مستمدان 

                                                           

اككالاىاف، ابؼفاىيم الأساسية في العلاقات الدكلية، مركز ابػليج للأبحاث، الإمارات العربية ابؼتحدة، الطبعة  ارتن غريفيش، كتتَم -94
 ـ، 2008لذ، الأك 
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الشعوب كالإمبراطوريات الكبرل لدعوتهم إلذ الإسلاـ كلإنقاذىم من الظلمات إلذ النور، 
 كبرقيقان لعابؼية الإسلاـ.

 لدبلوماسية في العهد النبوي:ا. 1
قاؿ تعالذ )يىا أىيػُّهىا النااسي إنًاا  الرسالة منذ فجر الإسلاـ أعلن القرآف الكرنً عابؼية      

قىاكيمٍ إًفا خىلىقٍنىاكيمٍ مًنٍ ذىكىرو كىأينػٍثىى كىجىعىلٍنىاكيمٍ شيعيوبنا كىقػىبىائًلى لتًػىعىارىفيوا إًفا أىكٍرىمىكيمٍ عًنٍدى اللاوً أىتػٍ 
اللاوى عىلًيمه خىبًتَه(

أىرٍسىلٍنىاؾى إًلاا كىافاةن لِّلنااسً بىشًتَان كىنىذًيران﴾﴿كىمىا ،كأرسل رسولو للعابؼتُ :  95 
96 
كأدرؾ الناس أف الإسلاـ رسالة إخاء إنساني، ىدفها إعمار الأرض كبناء ابغياة على أساس 
من التعارؼ كالتعاكف كالتكافل، كتعززت في التوجيو كابؼمارسة إرادة تأسيس بناء علاقات 

 لة كابؼساكاة التي قررتها مبادئ الإسلاـ الكبرل.دكلية صحيحة، تنظمها قيم العدا
الإنساف مدني بالطبع فهو بييل إلذ الاختلاط كفي ىذا ابعانب بيكن القوؿ بأف        

كالتعاكف مع الآخرين كيقيم علاقات اجتماعية كسياسية مع من ينسجم معهم، كليس مع 
كالتقاليد كالطباع كابؼيوؿ ابعميع، فالانسجاـ بوصل مع من يشابهو بالأفكار كالعادات 

كالرغبات، كيتناكؿ الرسوؿ صلى ا﵁ عليو كسلم ىذا ابؼوضوع من خلاؿ حديث نبوم شريف 
حيث يقوؿ صلى ا﵁ عليو كسلم:  بكلمات قليلة العدد كلكنها جامعة مانعة عميقة

 .97(الأركاح جنود بؾندة فما تعارؼ منها ائتلف كما تناكر منها اختلف )
لد تعرؼ في صدر الإسلاـ، كيبدك أنها دخلت في معاجم اللغة « دبلوماسية»إف كلمة      

« السفارة، الرسوؿ، البريد»في فتًة متأخرة، كاستخدمت كلمات معينة في عصر الرسالة كىي 
ككانت العلاقات التي أقامها الرسوؿ صلٌى ا﵁ عليو كسلم قاصرة ابتداء على ا﵀ادثات 

                                                           

 .13سورة ابغجرات، الآية  -95
 .28سورة سبأ، الآية  -96
، 4ت، ج-مسلم بن ابغجاج النيسابورم، صحيح مسلم، برقيق : بؿمد عبد الباقي، القاىرة، دار إحياء الكتب العربية، د -97

 .2032ص

http://www.islamweb.net/newlibrary/display_book.php?flag=1&bk_no=1&bookhad=4773#docu


88 
‌‌ 

اؿ الكتب، كإيفاد البعثات إلذ القبائل كإلذ ابؼلوؾ للتعريف بالإسلاـ الشخصية، كإرس
 .98كالدعوة إليو

كفي الستَة دركس كعبر من حياة الرسوؿ كبراعتو في بؾاؿ سياسة ابغكم كالدبلوماسية،      
فلقد حرص رسوؿ ا﵁ صلى ا﵁ عليو كسلم أف بهنب دعوتو العثرات فحاؿ دكف الصداـ مع 

اء مكة كأثرياىا، كطلب من إخوانو ألا يقوموا بأم رد فعل مهما أصابهم، أك السلطة من زعم
إخوانهما أك أصابو ىو نفسو من أذم، كفعلا قد تعرض صلى ا﵁ عليو كسلم للأذل 

 .  99كالسخرية، كلكنو برمل الشدائد، كىي متطلبات ابؼرحلة ابؼكية كسط بؾتمع جاىلي
ا﵁ صلى ا﵁ عليو كسلم خلاؿ حياتو الكربية فقهان قدـ رسوؿ على ابؼستول ابػارجي ك      

دبلوماسيان غنيان من خلاؿ بناء علاقات مسؤكلية مع ابؼلوؾ حوؿ ابعزيرة العربية، كما عقد 
أكثق الصلات بزعماء القبائل في جزيرة العرب، كبضل معهم مسؤكلية التعاكف لبناء الدكلة على 

ان نهبان لكل طامع، يتناكب على استعمارىم أرض جزيرة العرب بعد أف عاش العرب قركن
الشرؽ الفارسي كالغرب الركمي، كبسكن عبر كفاح دبلوماسي صاحبتو إرادة حقيقية في بناء 
الدكلة بكل الوسائل ابؼتاحة من قدرات مالية كعسكرية كاجتماعية، حتى صارت الدكلة 

 ؿ أقل من عشر سنوات.العربية مستعدة لتًث ابغضارات التاربىية في العالد القدنً خلا
ك فإف الستَة النبوية طافحة في بياف النجاحات التي حققها رسوؿ ا﵁ سواء في لككذ     

سفارات السلم أك في سفارات ابغرب، كسواء في علاقات الوفاؽ أك علاقات ابؼواجهة، كىي 
ا ىو التوازف تقدـ الدليل ابؼنطقي على أف الأصل في علاقة الدكلة الإسلامية بالعالد من حوبؽ

كابؼصالح ابؼتبادلة، كاحتًاـ القيم الإنسانية كأف النبي الكرنً استخدـ أرقى فنوف الدبلوماسية 
 بغل النزاعات كقطع أسباب ابغركب.

كعلى الرغم من طبيعة ابؼواجهة الشديدة التي لقيتها الرسالة في أيامها الأكلذ من قبل      
شرة مع الإمبراطورية الفارسية كالبيزنطية، كما صاحب ذلك من الوثنية العربية، بٍ ابؼواجهة ابؼبا

                                                           

 .130ق، ص1427القاىرة، أبضد عجاج كرمى، الإدارة في عصر الرسوؿ صلى ا﵁ عليو كآلو كسلم، دار السلاـ،  -98
 .107بؿمود شاكر، التاريخ الإسلامي، ابعزء التاسع مفاىيم حوؿ ابغكم الإسلامي، مرجع سابق، ص  -99
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حركب كنزاعات، فإف ابؼسلمتُ بقحوا في التأسيس لعلاقات دبلوماسية متوازنة، تعتمد مبدأ 
العلاقات السلمية بتُ الدكؿ، كتوفر فرصان مستمرة بغل النزاعات بالطرؽ السلمية، كبناء 

 العيش ابؼشتًؾ كحسن ابعوار. علاقات دكلية مسؤكلة، كتسهم في بضاية
كمنذ فجر الإسلاـ أقاـ النبي صلى ا﵁ عليو كسلم علاقات دبلوماسية ناجحة مع     

النجاشي ملك ابغبشة كمع ابؼقوقس ملك مصر كتبادؿ معهما ابؽدايا كالوفود، كأقاـ علاقات 
أكيدر بن عبد  متينة مع نصارل بقراف كجيزاف، ككذلك مع قبائل كثنية شهتَة كخزاعة كابؼلك

كبيكن رصد طبيعة العلاقات التي حققها النبي الكرنً  ابؼلك الكندم كعرب ابغتَة من ابؼناذرة.
 في ابغقل الدبلوماسي في الأنواع التالية:

 معاىدات حسن جوار كصداقة كما في حلفو مع النجاشي. .1
 ـ العقبة.معاىدات برالف استًاتيجي كما في حلف خزاعة، كحلفو مع الأكس كابػزرج يو  .2
 معاىدات عدـ اعتداء كما في كدٌاف كالعشتَة كدكمة. .3
 معاىدات ىدنة كما في صلح ابغديبية. .4
 معاىدات نتج عنها اعتًاؼ دبلوماسي كسياسي كما في صلح ابغديبية. .5
 معاىدات سلاـ كما في معاىدة نصارل بقراف. .6
 الزكاج الدبلوماسي كأثره في ابؼصابغات بتُ القبائل. .7

النبي صلٌى ا﵁ عليو كسلم بؾموعة من الرسل إلذ زعماء القبائل، كقد نهج النبي رسل كأ     
صلٌى ا﵁ عليو كسلم في اختيار رسلو أمرا لا بىرج عن ابؼألوؼ كالعرؼ ابعارم لدل 
الدبلوماسية ابغديثة، من تبادؿ السفراء، كمراعاة الأناقة، كبصاؿ ابػلقة، كالكفاءات ابؼمتازة 

 .100متهمبصفتهم بفثلتُ لأ
أفضل الدبلوماسيتُ كأشرؼ  النبي صلى ا﵁ عليو كسلم لسفراتوكبوجو خاص اختار       

على أدائهم، كما بذدر الإشارة إلذ أف النبي الكرنً حقق أيضان مكاسب دبلوماسية مهمة عبر 
                                                           

 .130، الإدارة في عصر الرسوؿ صلى ا﵁ عليو كآلو كسلم، ابؼرجع السابق، صكرميأبضد عجاج   - 100
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ما اصطلح على تسميتو بالزكاج السياسي، كقد كاف ىذا اللوف من الزكاج شائعان في العصور 
سطى، كبهب القوؿ إف النبي الكرنً لد يلجأ إلذ ىذا اللوف من الزكاج أبدان في حياة خدبهة الو 

رضي ا﵁ عنها كىي أـ أكلاده كشريكة حياتو، كلكن في إطار قيادة الدكلة في ابؼدينة، فقد 
تزكج مرات متعددة، ككاف لكثتَ من ىذا الزكاج تأثتَ مباشر في الصلح بتُ القبائل العربية أك 

فيف غلواء الأحقاد كالكراىية، فمن ذلك زكاجو برملة بنت أبي سفياف كىو زعيم ابؼشركتُ بز
في قريش، ككانت رسالة مودة مباشرة لزعماء قريش للتخلي عن حربهم على الإسلاـ، ككانت 
خطوبتها عبر النجاشي رسالة أخرل في بياف مدل انتشار الرسالة بتُ ابؼلوؾ كحاجة قريش 

 .101ت جيدة مع الرسوؿ كالرسالةإلذ بناء علاقا
ككذلك كاف لزكاجو بجويرية بنت حيي بن أخطب زعيم اليهود بعد معركة خيبر أثر كبتَ      

في منع استًقاؽ اليهود ابػاسرين بعد خيبر، ككذلك فإف زكاجو من جويرية بنت ابغارث 
ابؼصطلق، كبدء  ابؼصطلقي بعد حربو مع ابؼصطلق كاف لو أيضان أثر كبتَ في إنهاء ابغرب مع

 مرحلة جديدة من العلاقات تأسيسان على ىذه ابؼصاىرة الكربية.
كفي عمرة القضاء فيما كاف الناس يؤدكف مناسكهم كاف رسوؿ ا﵁ مهتمان بتحقيق     

جديد على مصاىرة بيوت  مفاجأة كبتَة كىي زكاجو من ميمونة بنت ابغارث كإصراره من
بؽذا الزكاج أيضان تأثتَ كبتَ في تسارع القرشيتُ للدخوؿ في قريش الرافضة للإسلاـ، كقد كاف 

إف التعبتَ ابؼستخدـ في كتب الستَ ىو حكمة الرسوؿ الكرنً في زكاجو ببنات  الإسلاـ.
زعماء العرب، كلا بأس بأف نقوؿ إف ابؼقصود بابغكمة ىنا برديدان ىو ىذا ابعانب 

 .102كالوفاؽ بتُ القبائلالدبلوماسي الذم عاد بفائدة كبتَة على الناس 
 الدبلوماسية في التاريخ الإسلامي:. 2

كاف على فتًة ابػلفاء الراشدين أف تنجز الاستحقاؽ الكبتَ ابؼتمثل في فتح بلاد العرب      
كبزليصها من ابؼستعمر الأجنبي فارسيان أك ركميان، فقد كانت أرض العرب التاربىية في الشاـ 
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ب ابؼستعمر الركـ في الشاـ كالفرس في العراؽ، ككاف بزليص كالعراؽ تعاني من حكم الغري
أرض العرب من ىذا الاستعمار كاجبان دينيان ككطنيان، تقره سائر التشريعات كالأعراؼ، كلذلك 
فقد اكتفى ابػلفاء بإرساؿ الرسل لإبلاغ مواقف بؿددة ضد ىؤلاء ابؼستبدين من قادة العجم 

، كقد اشتهر ىؤلاء السفراء  بالشجاعة كالذكاء كالوضوح، كاشتهر من ىؤلاء ربعي بن كالركـ
عامر كالنعماف بن مقرف، كابؼغتَة بن شعبة، كالأشعث بن قيس، كفرات بن حباف، كعطارد 

 بن حاجب، كحنظلة بن الربيع، كعمرك بن معد يكرب.
ؿ لد تنشأ علاقات دبلوماسية بابؼعتٌ ابؼعركؼ مع ىذه الدكؿ لأنها كانت دك  لكذ كخلاؿ    

احتلاؿ، ككاف ابؼطلوب طردىا من أرض العرب كليس إقامة العلاقات الدبلوماسية معها، 
كمع ذلك فإنو بيكن رصد عدد من نشاطات ابػلفاء الراشدين في ابغقل  كىكذا كاف.

كما اىتم عمر بن ابػطاب بالرسل  الدبلوماسي كمنها ما أشار إليو الدكتور بوعباه بقولو:
يتضمن الرسائل التي تأتيو بواسطة الرسل، كاعتمد كسيلة القضاء كأفضل كانشأ ديوانان للرسل، 

بؼنازعات، كمثل العهد الذم منحو عمر بن ابػطاب إلذ أىل القدس أفضل لتسوم اكسيلة 
 . 103كثيقة تاربىية بسثل قواعد القانوف الدكلر الإنساني

الرسل الأجانب كتغطية كخصص عثماف بن عفاف مبالغ معينة من بيت ابؼاؿ لاستقباؿ       
نفقات إقامتهم. كعلى الرغم من التطور الذم يشهده القانوف الدكلر في الوقت ابغاضر إلا 

 أف الدكلة لا تتحمل نفقات إقامة البعثات الأجنبية في بلدىا.
كبعد أف اكتمل فتح أرض العرب التاربىية، كبً إخراج ابؼستعمر الركمي كالفارسي        

كـ إلذ بلادىم ازدىرت من جديد الدبلوماسية الإسلامية كنشأت ابغاجة لبناء منها، كعاد الر 
علاقات حسن جوار مع الأمم المجاكرة، لاسيما كأف عددان من ابػلفاء كانوا لا يركف الذىاب 

حسبنا لأىل العراؽ سوادىم “بعيدان في الفتح، فقد اشتهر عن عمر بن ابػطاب قولو: 
كبتُ فارس جبلان من نار لا نصل إليهم كلا يصلوف إلينا، كلولا  كالأىواز، كددت لو أف بيننا

                                                           

  https://mohammadhabash.org 01 /04 /2016بضد حبش، قراءة في القيم الدبلوماسية في الإسلاـ،  -103
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من فارس كإصرارىا على إعادة احتلاؿ العراؽ لقامت علاقات دبلوماسية  الاعتداءتكرر 
ناجحة بتُ الفرس كبتُ عمر كلكن الاعتداءات ابؼتكررة دفعت بجيوش جديدة بقيادة 

 الأحنف بن قيس إلذ بلاد فارس.
ر موقف عمر بن عبد العزيز الذم كاف بوبذ انتشار الدعوة كابؽداية عن ككذلك اشته     

إف ا﵁ بعث “طريق ابغجة كالبرىاف أكثر من الغلبة كالسلطاف كاشتهرت كلمتو العظيمة: 
 بؿمدان ىاديان كلد يبعثو جابيان.

ىؤلاء  كاشتهرت العلاقات الدبلوماسية الناشطة بتُ ابػلفاء الأمويتُ كالبيزنطيتُ، كمن     
عبد ابؼلك بن مركاف الذم أرسل القاضي شراحيل الشعبي كىو من مشاىتَ التابعتُ إلذ 
الإمبراطور البيزنطي جستنياف الثاني كقد أثتٌ الإمبراطور جستنياف على لباقة الشعبي كحكمتو 

 كحسن سفارتو.
مع  أرسلهاتي كما اشتهر ىاركف الرشيد بنجاحاتو الدبلوماسية كمنها معاىدة السلاـ ال      

الإمبراطورة البيزنطية أريتٍ كما تلاىا من سلاـ متبادؿ، بٍ غضبو بعد ذلك على خلفها 
الإمبراطور نقفور الذم نقض ابؼعاىدة فغزاه ىاركف الرشيد كاستولذ على مدينة ىرقلو شرؽ 

، كىي ابؼدينة  ماني، بٍ التي كاف ينصاب فيها الإمبراطور الرك  القسطنطينية من أرض تركيا اليوـ
ألزمو ابعزية، كبروؿ ىاركف في علاقاتو الدبلوماسية إلذ الأباطرة الركماف الغربيتُ )الفربقة( 
الذين بدأكا مع شاربؼاف في آخن بأبؼانيا، كأرسل ىاركف الرشيد كفدان من ابؼبعوثتُ، معهم 

كمنها   -الدقاقة كمنها الساعة ابؼيكانيكية –الكثتَ من ابؽدايا كالابتكارات الإسلامية العلمية 
كذلك لعبة الشطرنج، كبدكره أبدل شاربؼاف كحاشيتو إعجابهم بتلك ابؽدايا القيمة كبدا كصل 

 كقتذاؾ، من اختًاعات كحضارة كتقدـ. -إليو ابؼسلموف
كقد تطورت ىذه العلاقات فيما بعد كأصبح بؽا أصوبؽا كتقاليدىا، كبلغت حد التعاكف      

الاقتصادم كالتعاكف في فض النزاعات، كما تشتَ إلذ ذلك رسالةن كجاهها إمبراطور 
ـ إلذ ابػليفة العباسي ابؼأموف بشأف تبادؿ الأسرل كإعادة ابغياة الاقتصادية 829الركمتيوفيل 
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، كجاء في تلك الرسالة: بتُ ابؼسلمتُ كا كقد كتبتي إليك داعيان إلذ ابؼسابؼة، راغبان في “لركـ
كحزبان، مع اتصاؿ  لنضع أكزار ابغرب عناا، كيكوف كل كاحد لكل كاحد كليٌان  ،فضيلة ابؼهادنة

 .104ابؼرافق، كالفسح في ابؼتاجر، كفك ابؼستأسر، كأمن الطاريق
عهد ابغكم الإسلامي العثماني للبلاد الذم استمر بكو كفي التاريخ الإسلامي في ليبيا في     

بطس قركف، بقد صفات مشرقة من الشخصيات الدبلوماسية مثل أبضد القرمانلي كغتَه، كقد 
ظهر بليبيا سفراء عظاـ من أمثاؿ حسونة الدغيس كالبديرم كصفهم القناصل كالسفراء 

كسعة الثقافة كالاطلاع، كلا غرابة في الأكركبيوف بأركع الأكصاؼ مثل الذكاء كالفطنة كالفهم 
الكثتَ من الوظائف كابؼهاـ، كعمل ( 1836ػ  1778)ذلك، كقد تقلد حسونة الدغيس 

كاف الدغيس من أعظم ك  على برقيق مصالح بلاده، كدافع عنها في ا﵀افل الدكلية
السلطة في الشخصيات الليبية الفذة التي حاربت الاستبداد، كسيطرة الأجانب على مقاليد 

حسونة “ليبيا، كحاكؿ إنشاء دكلة حديثة متطورة، يقوؿ عنو ابؼؤرخ كابؼستشرؽ شارؿ فتَك: 
الدغيس يوجو بنو دائمان للنهوض بابغركة التجارية في الدكاخل، كإلذ الستَ بالإدارة ابغكومية 

  .105بؼا فيو منفعة اقتصاديات البلاد كتقدمها، كالعمل على ازدياد الرخاء في الإيالة
 

 

 

 

 

                                                           

 .https://mohammadhabash.orgبؿمد حبش، قراءة في القيم الدبلوماسية في الإسلاـ،  -104
لعربي حتى الغزك الإيطالر، نقلها عن الفرنسية كحققها بدصادرىا العربية ككضع مقدمتها شارؿ فتَك، ابغوليات الليبية منذ الفتح ا -105

 .43ـ، ص1994النقدية الدكتور بؿمد عبد الكرنً الوافي، منشورات جامعة قاريونس، 
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 هنهجيت البحثالفصل الثالث: 

 

 

 ويُهده انجحث يذخم: أ

 وانعيُخ انجحث يدزًع: ة

 انجيبَبد خًع أسهىة: ج

 انجيبَبد رحهيم طشيقخ: د

 انجحث هيكم: هـ
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                                                                           الفصل الثالث
 منهجية البحث

 مدخل البحث ومنهجو . أ
يصل في النهاية لكي  الطريقة التي يتتبع الباحث خطاىاىو بيكن اعتبار منهج البحث      

البحث إضافة إلذ نظم بغل مشكلة سلوب ابؼلذ نتائج تتعلق بابؼوضوع بؿل الدراسة، كىو الأإ
 يتعلق بدراسةف ىذا البحث لأكنظران  و العلم الذم يعتٍ بكيفية إجراء البحوث العلمية.أن

بالتطبيق  رفع الأداء الوظيفيستًاتيجيات التدريب بابؼؤسسة الدبلوماسية في الدكر أك الأثر لا
ابؼنهج الوصفي فكاف من ابؼناسب اختيار  ،في ليبيا على مؤسسة حكومية كىي كزارة ابػارجية

 ،الكمي، كتعريفو ىو نوع من البحوث العلمية التي تفتًض كجود حقائق اجتماعية موضوعية
ة في الغالب، الإحصائيمنفردة كمعزكلة عن مشاعر كمعتقدات الأفراد، كتعتمد على الأساليب 

في بصعها للبيانات كبرليلها، كما تهدؼ ابؼناىج الكمية في الأساس إلذ قياس الظاىرة 
 .1موضوع الدراسة

 والعينةمجتمع البحث  . ب
في ىذه الدراسة ىو إدارات كزارة ابػارجية الليبية  (Population)بؾتمع البحث         

تضم عدد من الأقساـ كالوحدات سوؼ يأبٌ ابغديث عنها بالتفصيل في  الإداراتكىذه 
كيكفي ىنا الإشارة إلذ أف عدد ابؼوظفتُ بهذه الوزارة  ابعزء التحليلي من ىذه الدراسة

لا بؾتمع البحث  ( موظف مع ملاحظة أف485ىو )كبالتحديد في مقرىا الإدارم بطرابلس 
خارج  أم الذين ىمكغتَىم  كالقنصليات كالعاملتُ بالسفراتابؼوظفتُ التابعتُ للوزارة  يشمل

                                                           

بيقية على موضوع القيم في إبراىيم إبظاعيل عبده بؿمد، ابؼناىج الكمية كملائمتها لقضايا كيفية في دراسات علم الاجتماع: دراسة تط -1
 .14ـ، ص2015، جامعة ابؼلك سعود، الرياض ،27، بؾلد 2الرسائل العلمية بقسم الدراسات الاجتماعية، بؾلة الآداب عدد 
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فكما  (Sample) أما العينة .2أمر خارج بؾاؿ البحث فذلك مقر الوزارة بالعاصمة الليبية،
بحيث بسثل ىذه  بؾتمع البحث ىي جزء يتم اختياره منالعينة ىو معركؼ في البحث العلمي 

كبرديد عينة البحث ىو موضوع  ،توم على الصفات الأساسية للمجتمعكبر ،العينة المجتمع
يكوف فيها حجم بؾتمع البحث كبتَان كسوؼ في حالة الأبحاث التي  لابد منو خصوصان مهم ك 

برديد حجمها عن طريق جدكؿ برديد حجم العينة كبً العينة العشوائية طريقة بىتار الباحث 
كنظران لكثرة الإدارات كابؼكاتب كابعهات الربظية التي تتبع كزارة ابػارجية الليبية كما  :3التالر

يتكوف ابؽيكل ة العشوائية الطبقية، حيث ىو مبتُ أدناه، فقد اختار الباحث طريقة العين
 :4التنظيمي لوزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر من التقسيمات التنظيمية الآتية

 رابعان: ابؼكاتب ثالثان: الإدارات ابػدمية ثانيان: الإدارات الفنية  أكلان: الإدارات السياسية
( 215فيكوف حجمها ىو )كبالنظر بعدكؿ برديد حجم العينة   .خامسان: جهات أخرل

  :5كما يليأصناؼ   أربعةعلى عليو فالباحث قد قسم العينة ك 

 مكونات عينة الدراسة 2جدول 

 ت
صنف العينة الطبقية 

 البسيطة
 عدد

 التقسيمات
حجم العينة 

 المختارة
 النسبة المئوية

 بالتقريب
 %25.3 54 إدارات 6 الإدارات السياسية .1
 %25.3 54 إدارات 6 الإدارات الفنية .2
 %25.3 54 إدارات 2 الإدارات ابػدمية .3
 %24.1 53 مكتب 15 ابؼكاتب .4
 100 215 - المجموع -

                                                           

برصل الباحث على عدد بؾتمع البحث بالوزارة عن طريق ابؼقابلة ابؼباشرة بالفيديو مع الأخ سامي الرقيعي الطرشاني مساعد مدير  -2
 ـ.2018نوفمبر  21رة شؤكف ابؼوظفتُ بوازرة ابػارجية الليبية، بتاريخ إدا

3  - Krejcie ،R، and Morgan ،D 1970 ،Determining Sample size  for Research Activities ،
Educational and Psychological Measurement ،30، 607-610. 

ميلادم باعتماد ابؽيكل التنظيمي كاختصاصات كزارة ابػارجية  2012لسنة  (214من مستندات الوزارة قرار بؾلس الوزراء رقم ) -4
 كالتعاكف الدكلر كتنظيم جهازىا الإدارم.

 .ميلادم باعتماد ابؽيكل التنظيمي 2012( لسنة 214من مستندات الوزارة قرار بؾلس الوزراء رقم ) -5
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 :6تحديد حجم العينة العشوائية

 

                                                           

6  - Krejcie ،R، and Morgan ،D 1970 ،Determining Sample size for Research Activities 
Educational and Psychological Measurement ،30، 607-610. 
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 أسلوب جمع البيانات. ج
 الاستبيان. 1

كالذم ىو أداة بعمع  :كأداة رئيسية في بصع البياناتالاستبياف  كسيلة ستخدـ الباحث ا    
البيانات من أفراد أك بصاعات كبتَة ابغجم ذات كثافة عالية عن طريق عمل استمارة تضم 
بؾموعة من الأسئلة أك العبارات بهدؼ الوصوؿ إلذ معلومات معينة، كقد عرؼ كذلك بأنو 

حوصتُ بؾموعة من الأسئلة ابؼباشرة كابؼبسطة التي تهدؼ إلذ التعرؼ على ملامح خبرات ابؼف
 كابذاىاتهم بكو موضوع معتُ كىذه الأسئلة تكوف قريبة من التيقن في التًتيب كالصياغة كما

 .7شابو ذلك

على الدراسات السابقة حوؿ موضوع الدراسة كانسجامان مع  الاطلاعمن خلاؿ ك     
أىداؼ الدراسة كفرضياتها كلغاية بصع البيانات كاختبار فرضيات الدراسة، فقد بً تطوير 

 استبياف مكوف من جزأين بنا:

ابؼتدربتُ(، كتشمل ت شخصية عن أفراد عينة الدراسة )ابعزء الأكؿ: كيتضمن معلوما
 ل العلمي(.)ابعنس، العمر، ابؼؤى

كتغطي ىذه  ة( فقر 25ابعزء الثاني: الفقرات ابؼتعلقة باستًاتيجيات التدريب كعددىا )
الفقرات متغتَات الدراسة ابؼستقلة كابؼتمثلة في العوامل ابؼؤثرة في الأداء الوظيفي )ابؼتغتَات 

 ر(عنص2(عنصر برقيق رسالة ابؼنظمة 1 كتشمل :كىي بطس فقرات لكل متغتَ، ابؼستقلة( 
 (عنصر5(عنصر ابؼنافسة 4(عنصر البيئة ابػارجية 3كصناعة القرارات  الأىداؼ كضع

كبً تصنيف كل فقرة من فقرات ابؼتغتَات ابؼستقلة  التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة.
كتسميتها بالعوامل لكي يتم اختصار ابؼدلوؿ منها، كىي مستخرجة من النظرية، كما ىو 

 ابغاؿ في الفقرات التي يتكوف منها ىذا الاستبياف.
                                                           

 .77ـ، ص 1998عبد الباسط عبد ابؼعطي، الباحث الاجتماعي، بؿاكلة بكو رؤية نقدية، دار ابؼعارؼ، القاىرة،  -7
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كما سيكوف   كعددىا بطس فقرات،بٍ فقرات ابؼتغتَ التابع الوحيد )الأداء الوظيفي(      
كقد بً اعتماد أسلوب )ليكرت(  ،اب درجة الإجابة كفق مقياس ليكارت ابػماسيحس

بطاسي الأبعاد في صياغة فقرات ابؼقياس الذم يعد من الأساليب الشائعة في القياس 
كالبحوث التًبوية، حيث يقدـ للمستجيب موقف، كيطلب منو برديد إجابتو باختيار بديل 

. كيعتبر الباحث أف ابؼقياس ابػماسي ىو أفضل أنواع 8ةمن بتُ عدة بدائل بؽا أكزاف بـتلف
 القياس لأنو يتيح للمبحوث الإجابة من عدة خيارات كبيكن تصور ابؼقياس كما يلي:

 درجات مقياس ليكارت الخماسي 3جدول 
 معارض بشدة معارض محايد موافق بشدةموافق  الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

، كيعرؼ الصدؽ كالثباتبً التحقق من صلاحية الاستبياف بتطبيق ما يعرؼ باختبار ك       
مقدرة الأداة على قياس ما كضعت من أجلها في القياس أك ( للأداء بأنو: validityالصدؽ )

إف ابؼقياس الصادؽ ىو ابؼقياس الذم تقيس فقراتو السمة ابؼراد قياسها ، 9السمة ابؼراد قياسها
كلا تقيس بظة أخرل بغض النظر عن إف ابؼستجيب تنطبق أك لا تنطبق عليو إذ إف ابؼقياس 
يستند بالأساس على صدؽ فقراتو كقد بً استخداـ نوعتُ من الصدؽ للتحقق من صدؽ 

ؽ الظاىرم كابؼقصود بو عرض الاستبياف بعد صياغتو اختبار الصد كأكبؽا ىوابؼقياس ابغالر، 
لكي يبدك رأيهم  ،على بؾموعة من ا﵀كمتُ كالأساتذة ابػبراء في جامعة مولانا مالك إبراىيم

 حوؿ فقراتو كمدل كفاءتو كصلاحيتو لقياس ىذه الظاىرة ابؼراد دراستها.

معادؿ الارتباط  بإبهادىرم كالاختبار الآخر في صدؽ الأداء ىو اختبار الاتساؽ الظا     
  الباحث مقياس ألفا  استخدـ( Reliability)لكل فقرات الاستبياف كفي قياس الثبات 

كيعرؼ قياس الثبات بأنو الطريقة التي يتم فيها قياس فقرات الاستبياف بحيث أف  ،كركنباخ
الاستبياف يعطي نفس النتيجة لو أعيد تكراره أكثر من مرة على عينة البحث برت ظركؼ 

                                                           

 .407ـ، ص2002عماف الأردف، أبضد سليماف عودة، القياس كالتقونً في العملية التدريبية، دار الأمل،  -8
 .677ـ، ص1985رمزية الغريب، التقونً كالقياس النفسي كالتًبوم، مكتبة الأبقلو ابؼصرية، القاىرة،  -9
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. كأختَان كما تنص ابؼراجع التي بروم معايتَ الثبات في الاستبياف عند حساب معامل 10بفاثلة
حتى نستطيع القوؿ بأنو بيكن الوثوؽ بالنتائج  0.6لا تقل قيمتو عن ألفا كركنباخ بهب أ

 .11ا﵀صلة

 السلاـ عليكم كربضة ا﵁ كبركاتو،، أما بعد،،

أفيدكم بأنتٍ أنا الباحث: أبضد رمضاف أبوقرين أقوـ بدراسة ميدانية لاستكماؿ درجة ابؼاجستتَ في 
 التدريبورية إندكنيسيا كعنواف دراستي: أثر استًاتيجية الإدارة بجامعة مولانا مالك إبراىيم ابغكومية بجمه

في رفع أداء العاملتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية، كقد كقع الاختيار على كزارة ابػارجية الليبية لتطبيق الدراسة 
عليها، كبصفتكم أحد ابؼوظفتُ التابعتُ بؽذه الوزارة ابؼوقرة، أرجو منكم تعبئة الاستبياف ابؼرفق حسب 

 كقناعتكم، علمان بأف الإجابة ستكوف لغرض البحث العلمي فقط كلا داعي لكتابة الاسم. رأيك 

 شاكران لكم تعاكنكم معي في سبيل الارتقاء بالبحث العلمي، كبفا يعود بالفائدة على بلادنا ابغبيبة ليبيا.

 الباحث

 الجزء الأول: بيانات عامة  . أ
 

 نوع ابعنس
 ذكر .1

 
 أنثى .2

 
 فئة العمر

 سنة 25إلذ  20. من 1
 سنة 30إلذ  26. من 2
 سنة 45إلذ  31. من 3
 سنة 46. فوؽ 4

 
 درجة ابؼؤىل

 . دكتوراة1
 . ماجستت2َ
 . ليسانس / بكالوريوس3
 . دكف ذلك4

 
المجموعة 

 الإدارية بالوزارة

 . الإدارات السياسية1
 . الإدارات الفنية2
 . الإدارات ابػدمية3
 . ابؼكاتب4
 . جهات أخرل5

 
                                                           

 .276ـ، ص 1990عبد ابغميد جابر، مناىج البحث في التًبية، دار النهضة العربية، القاىرة،  - 10
 .367التدريبية، مرجع سابق، ص  أبضد سليماف عودة، القياس كالتقونً في العملية -11
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 الثاني: أسئلة الاستبيانالجزء  . ب

 :     مناسبة تراىا الذم الفقرة أماـ( √من فضلك ضع علامة )

 المؤشرات / الفقرات العوامل  النظرية ومتغيراتها 
 درجة الإجابة

موافق 
 معارض محايد موافق جداً 

معارض 
 جداً 

نظرية  شاندلر 
تطوير رسالة  كتوماس

 ابؼنظمة

تساىم استًاتيجية التدريب في 
برقيق ما تأمل الوزارة أف تكوف 

 عليو مستقبلان 
     

X1 
برقيق رسالة 

 ابؼنظمة 
 

 

التوافق مع رسالة 
 ابؼنظمة

استًاتيجية التدريب منسجمة 
 كمتفقة مع رسالة ىذه الوزارة

     
استًاتيجية التدريب ىي   صفة الربظية

 استًاتيجية مكتوبة أم ربظية
     

الرسالة من كل عملية  يتم توضيح الوضوح
 تدريبية

     
عند برديد الاحتياجات التدريبية  برديد الاحتياجات

      يراعى أف تلبي رسالة الوزارة
X2  

 الأىداؼكضع 
 كصناعة القرارات

بدقة قبل أم  الأىداؼيتم برديد  الدقة كالضبط
 بزطيط تدريبي بالوزارة

     
يتم تعريف معايتَ البرنامج التدريبي  التعريف بابؼعايتَ

      كأىدافو للمتدربتُ 

ابؽدؼ يكوف بؿدد بجدكلة زمنية  البرنامج الزمتٍ
 منتظمة قبل تنفيذ التدريب

     
يتم تقييم التدريب بؼعرفة مدل  التقييم

      بالوزارة الأىداؼتوافقو مع 
تصحيح 
 الابكرافات

يتم تصحيح الابكرافات في تطبيق 
 الأىداؼالتدريب كفق 

 
 

   X3  
 دراسة الفرص البيئة ابػارجية

يتم دراسة الفرص قبل ابزاذ أم 
 قرار استًاتيجي في التدريب 

     
يتم دراسة التهديدات قبل ابزاذ أم  دراسة التهديدات

 قرار استًاتيجي في التدريب 
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 دراسة  نقاط القوة
دراسة  نقاط القوة قبل ابزاذ يتم 

أم قرار استًاتيجي في التدريب 
 الوظيفي

     
دراسة  نقاط 

 الضعف

يتم دراسة  نقاط الضعف قبل ابزاذ 
أم قرار استًاتيجي في التدريب 

 الوظيفي
     

يتم التحليل باستخداـ أسلوب  صياغة التحليل 
      برليل )سوات(

X4 
 ابؼؤسسات ابؼنافسة ابؼنافسة

يتم الاطلاع على مستول التدريب 
      لدل ابؼؤسسات ابؼنافسة الأخرل

 التعاكف
يتم التعاكف مع ابؼؤسسات ابؼماثلة 
في الدكلة لتنفيذ استًاتيجية تدريب 

      ابؼوظف

يتم التحفيز ابؼطلوب لدل ابؼتدربتُ  التحفيز الذابٌ
      لغرض إبقاح التدريب الوظيفي

 الغتَالاستفادة من 
يتم الاستفادة من دركس 

كاخفاقات ابؼؤسسات الأخرل في 
      التدريب

 دراسات ابؼنافسة
يتم إجراء دراسات معمقة في بؾاؿ 

      ابؼنافسة
X5  

التكامل مع 
الاستًاتيجية العامة 

 للمنظمة

 التكامل

برقيق التكامل بتُ استًاتيجية 
التدريب كالاستًاتيجية العامة ىو 

بابؼؤسسة عند كضع خطة أمر مهم 
      التدريب

 ابؼراجعة
يتم مراجعة التوافق بتُ 

الاستًاتيجيات بابؼؤسسة باستمرار 
      بذنبان لأم  تعارض

 ابؼركنة
الاستًاتيجية التدريبية مرنة كقابلة 

للتعديل حسب الاستًاتيجية العامة 
      للوزارة

 التميز
تعتبر استًاتيجية التميز من أىم 
أنواع الاستًاتيجيات التي يتم 
     مراعاتها في إعداد استًاتيجيات 
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 المقابلة .2
استخدـ الباحث الوسيلة الثانية في بصع البيانات كىي ابؼقابلة كوسيلة ثانوية ككدعم       

للوسيلة الرئيسية في ىذا البحث كىي الاستبياف كالغرض من ابؼقابلة ليس اثبات فرضيات 
البحث أك الإجابة عن أسئلتو كإبما الغرض منها ابغصوؿ على البيانات التي تدعم نتائج 

بؼقابلة مع بعض ابؼسؤكلتُ بوزارة ابػارجية الليبية بغرض الاستيضاح منهم على البحث مثل ا
تطبيق استًاتيجية التدريب في الوزارة ككانت ابؼقابلة على شكل مقابلة بابؽاتف كمقابلة 

 بالفيديو ابؼباشر كمقابلة كرقية.
 الوثائق .3

سة أيضان كوسيلة مكملة كما استخدـ الباحث كسيلة الاطلاع على الوثائق في ىذه الدرا      
ثانوية، كقد أفاد حصوؿ الباحث على عدد كبتَ من  ككأداة ،ابؼقابلةكلأداة الاستبياف  لأداة

الوثائق التي تدؿ على تطبيقات لاستًاتيجية التدريب بوزارة ابػارجية مثل إقامة دكرات 

 التدريب 

تكامل القدرات 
 كابؼهارات

استًاتيجية التدريب تركز على 
تكامل القدرات كابؼهارات 

      للموظفتُ 

نظرية الأداء 
 الوظيفي

Y  
 الأداء الوظيفي

يؤدم ابؼوظف العمل ابؼطلوب منو  ابعهد
      بجهد كانتظاـ 

يؤدم ابؼوظف العمل بقدرة  القدرة
      شخصية تناسب عملو

يؤدم ابؼوظف العمل كىو على  ابؼعرفة
      معرفة بطبيعة الوظيفة 

يؤدم ابؼوظف العمل  بدهارات يتم  ابؼهارة
      تشجيعها باستمرار

ابؼوظف العمل بركح ابؼثابرة يؤدم  الابداع كابعدية
      كالابداع كابعدية
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مناقشة نتائج الدراسة كغتَىا في تدريبية ككذلك الوثائق ابؼتعلقة بابؽيكل التنظيمي للوزارة، 
 كزيادة إثبات نتائجها.

 طريقة تحليل البياناتد. 
تعد ىذه ابؼرحلة من أىم مراحل ابؼنهجية كفيها سيتم إجراء التحليل الوصفي للبانات      

 ،ككذلك معدلات ابؼتوسطات ابغسابية ،أكلان لغرض معرفة معلومات عن البيانات الشخصية
الاستبياف بٍ ابػطوة التالية كىي حساب الاعتمادية لأداة  كالأكزاف النسبية لكل عبارات

فيها يتم كما سبق توضيحو، بٍ ابػطوة الأختَة التي   ،البحث باحتساب الصدؽ كالثبات
 اختبار الفرضيات كفرضيات البحث ىي :

( للاستًاتيجية 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  الفرضية الرئيسية :
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية. رفع  فيالتدريب 

 الفرضيات الفرعية :

عنصر ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  .1
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية.رفع  فيرسالة ابؼنظمة 

عنصر ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05أك تساكم )دلالة إحصائية أقل من يوجد أثر ذك  .2
الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة رفع  فيكصناعة القرارات  الأىداؼكضع 

 الدبلوماسية.
عنصر ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  .3

 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية. رفع  فيتأثتَ البيئة ابػارجية 
عنصر ل( لاستًاتيجية التدريب 0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  .4

 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية.رفع  فيابؼنافسة 
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عنصر لدريب ( لاستًاتيجية الت0.05دلالة إحصائية أقل من أك تساكم )يوجد أثر ذك  .5
الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة رفع  فيالتكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة 

 .12الدبلوماسية

 :في تحليل بيانات الدراسةة التالية الإحصائياستخدام الأساليب  تم     

( : كالتي Descriptive Statistics Measuresمقاييس الإحصاء الوصفي ) .1
استخداـ النسب ابؼئوية كالتكرارات كابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية تعتمد على 

 كذلك لوصف خصائص عينة الدراسة كترتيب متغتَاتها حسب أبنيتها النسبية.
(: كذلك للتأكد من مدل صدؽ أداة القياس كذلك Reliabilityبرليل الاعتمادية ) .2

 لفا. بالاعتماد على استخراج قيمة معامل كركنباخ أ
(: كذلك بالاعتماد على معاملات ارتباط بتَسوف Correlationsبرليل الارتباطات ) .3

مقدار تفستَ ابؼتغتَات لقياس مدل صلاحية أداة البحث للقياس، ككذلك لقياس 
 .ابؼستقلة للمتغتَ التابع

(: بؼعرفة مستول الدلالة ابؼعنوية، Regression Analysisبرليل الابكدار ابػطي ) .4
 ( كذلك لقياس العلاقة ما بتُ ابؼتغتَات كاختبار الفرضيات.B)كقيمة 

كذلك لاختبار فرضيات الدراسة للتعرؼ على كجود فركقات ذات  :(t-Testsاختبار ) .5
 دلالة إحصائية أك عدمها.

 بابؼعادلة ( موضحةSPSSكتكوف معادلة الدراسة بعد الاختبار باستخداـ برنامج ). .6
 التالية :

Y= a+ b1 + b2 + b3 + b4+ b5+e 

                                                           

ـ، 2016عبد القادر بؿمد الأسطة أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة، نشر الأكادبييوف للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،  -12
 .118-117ص
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( درجات قوة ابؼتغتَات ابؼستقلة كىي b1 + b2 + b3+ b4+ b5رموز ) كبرمل      
كضع ك ، X1: برقيق رسالة ابؼنظمةالعناصر التالية تتفرع إلذ التي استًاتيجية التدريب 

كالتكامل مع X4  ،كابؼنافسة X3 ،البيئة ابػارجيةك  X2 ،كصناعة القرارات الأىداؼ
 ، كابعدكؿ التالر يوضح أطراؼ ابؼعادلة.X5الاستًاتيجية العامة 

                                                                                            4  جدول
 معادلة الدراسة حسب المتغيرات المستقلة والمتغير التابع

 الرموز = البيــــــــــــــــان                     
 Y = الوظيفي الأداءابؼتغتَ التابع : 

 a = قيمة ثابتة
 b = معامل الابكدار للمتغتَات ابؼستقلة كلكل منها على حدل

 X1 = ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ : برقيق رسالة ابؼنظمة
 X2 = كصناعة القرارات الأىداؼابؼتغتَ ابؼستقل الثاني : 
 X3 = البيئة ابػارجية ابؼتغتَ ابؼستقل الثالث: 
 X4 = ابؼنافسةابؼتغتَ ابؼستقل الرابع: 

 X5 = التكامل مع الاستًاتيجية العامة ابؼتغتَ ابؼستقل ابػامس:
 e = قيمة ابػطأ ابؼعيارم.

 

 ىيكل البحثه. 
 إف ىيكل ىذا البحث يتكوف البحث من ستة فصوؿ كىي:    

كيتناكؿ عرض ابػلفية للبحث كمشكلتو  الإطار العاـ كالدراسات السابقة:  ولالفصل الأ
كأسئلة البحث كأىدافو كأبنيتو كفرضيات البحث كبموذج البحث كالدراسات السابقة كبـتصر 

 بؼصطلحات البحث كحدكده الرئيسية.

الوظيفي كفيو يتم تدريب ال: الإطار النظرم للبحث: كيشمل ابؼبحث الأكؿ:  الفصل الثاني
غتَ ذلك،  الأىداؼك الأبنية من حيث  ابغديث عن التدريب ككذلك التأىيل الوظيفي
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الأداء الوظيفي كفيو بً ابغديث عن الأداء الوظيفي كأبنيتو كعناصره كابػلفية  :كابؼبحث الثاني
 :النظرية في ذلك كعلاقة الأداء باستًاتيجية التأىيل كالتدريب، كابؼبحث الثالث

الاستًاتيجيات في الإدارة كيتكلم عن تعريف الاستًاتيجية كخاصة استًاتيجية التأىيل 
استًاتيجية التدريب كصولان لصياغة فرضية الدراسة الرئيسية  كالتدريب كابػلفية النظرية في

كالفرضيات الفرعية التابعة بؽا، ابؼبحث الرابع: ابؼؤسسات الدبلوماسية كيتكلم عن تعريف 
الدبلوماسية كمهمة ابؼبعوث الدبلوماسي كأسسها كظائفها، كالقيم الدبلوماسية في 

 الإسلاـ...ألخ.

الذم يتناكؿ برديد كشرح نوع البحث ابؼستخدـ بٍ بؾتمع  ثمنهجية البح:  الفصل الثالث
 طريقة برليل البيانات. بٍالبحث كعينتو كأداة بصع البيانات للبحث كىي الاستبياف 

تم فيو عرض البيانات كفي ىذا ابعزء من البحث ي،  هاكبرليل عرض البيانات:  الفصل الرابع
 ، كبوتوم على ابؼبحث الأكؿ : نبذة عنكالتي بً بصعها من بؾتمع البحث الإحصائيكبرليلها 

مهاـ التدريب بوزارة ابػارجية كابؼبحث مكاف الدراسة، كابؼبحث الثاني : كزارة ابػارجية 
، كابؼبحث التحليل الوصفي لعينة الدراسةكابؼبحث الرابع:  ،ختبار أداة البحثالثالث: الا
 اختبار فرضيات الدراسة.كابؼبحث السادس: ذج الدراسة، اختبار شركط بمو ابػامس : 

كبوتػػوم علػػى ، بؾتمػػع البحػػثابؼتحصػػل عليهػػا مػػن  نتػػائج البحػػثمناقشػػة  : الفصــل الخــامس
 أثػػػػػركابؼبحػػػػث الثػػػػػاني : ، ابؼبحػػػػث الأكؿ : كاقػػػػػع التػػػػدريب الػػػػػوظيفي في كزارة ابػارجيػػػػة الليبيػػػػػة

 في كزارة ابػارجية الليبية.   الوظيفي استًاتيجية التدريب في رفع الأداء

كىو الفصل الأختَ الذم يتم فيو عرض ملخص النتائج ككذلك ، ابػابسةالفصل السادس : 
 .كابؼقتًحات التوصيات
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 وتحليلها عرض البياناث: الرابعالفصل 

 

 " انذساسخ يكبٌ" انهيجيخ انخبسخيخ وصاسح عٍ َجزح: انًجحث الأول

  انهيجيخ انخبسخيخ وصاسح في انزذسيت يهبو:  انثبَي انًجحث

 انذساسخاخزجبس أداح  :انًجحث انثبنث

 عيُخ انذساسخنانزحهيم انىصفي  انًجحث انشاثع:

 اخزجبس ششوط ًَىرج انذساسخ : انًجحث انخبيس

 اخزجبس فشضيبد انذساسخ: انًجحث انسبدس
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                                                                        الفصل الرابع
 هاوتحليل البيانات عرض

  "مكان الدراسةوزارة الخارجية الليبية "المبحث الأول : نبذة عن 
كزارة ابػارجية الليبية ىي إحدل الوزارات السيادية التي تتبع حكومة الوفاؽ الليبية التي     

الكثتَ من  برملتانبثقت من الاتفاؽ السياسي بتُ الأطراؼ الليبية، كىي من الوزارات التي 
 (ليبيا)السياسية التي شهدتها البلاد  ابؼهاـ كتقلدت العديد من ابؼسؤكليات في إطار التغتَات

 .فبراير 17، كىو تاريخ التغيتَ السياسي الذم شهدتو البلاد بعد ثورة ـ2011منذ سنة 

كشهدت الدبلوماسية الليبية مراحل تاربىية حتى كصلت إلذ ىذا النموذج ابؼؤسسي بفثلان      
بوزارة ابػارجية، فنشأة الدبلوماسية الليبية كاف مبكران بحكم ابغضارات العديدة كالقدبية التي 
شهدتها ليبيا، كتعتبر فتًة حكم الأسرة القرامانلية ككصوبؽا للحكم نقطة بروؿ كتَة في تاريخ 
كجذكر الدبلوماسية في ليبيا، كإقامتها لعلاقات دبلوماسية مع الدكؿ الأجنبية كتبادؿ السفراء 

ـ. 1796كتوقيع ابؼعاىدات كالتي كاف أشهرىا )معاىدة طرابلس( مع الولايات ابؼتحدة عاـ 
فقد تطورت الدبلوماسية الليبية في عصرىا الذىبي بعد كصوؿ ابغاكم القوم يوسف باشا 
القرامنلي لولاية طرابلس الغرب )الاسم القدنً لليبيا( كدخولو ابغرب مع الولايات ابؼتحدة 
الأمريكية )حرب السنوات الأربعة(، كأىم رجالات الدبلوماسية الليبية كعلى رأسهم كزير 

 .1فكر الإصلاحي الليبرالر )حسونة دغيس(ابػارجية كابؼ

ـ من الأمم 1959كما لا بىفى دكر الدبلوماسية الليبية في برقيق الاستقلاؿ عاـ      
ابؼتحدة، كالذم قاـ بو كفد ليبي كعقده بؼفاكضات بالأمم ابؼتحدة بقيادة الدبلوماسي ا﵀نك 
)عمر شنيب( كالزعيم الوطتٍ )بشتَ السعداكم(، كقد بسكنت الدبلوماسية الليبية من 

سفورزا لوضع ليبيا برت  –ناخ الدكلر السائد في إسقاط مشركع بيفن الاستفادة من ابؼ
                                                           

الليبية بالتعاكف مع ابؼركز القومي  حسن الوافي، الدبلوماسية كاستًاتيجية الأمن القومي ضمن الدكرة التدريبية التي تنظمها كزارة ابػارجية -1
 ـ.2018/ 18/10، كاستمرت إلذ يوـ 10/2018/ 14للبحوث كالدراسات العلمية، الأحد ابؼوافق 



111 
‌‌ 

الوصاية البريطانية الإيطالية بؼدة عشر سنوات، كذلك الدبلوماسية الليبية في العهد ابؼلكي، 
كدكرىا في توفتَ ابغد الأدنى من استقرار الأكضاع ابؼعيشية على الرغم من تردم الأكضاع 

شاؼ النفط، كإصدار أكؿ قانوف للسلك الدبلوماسي عاـ الاقتصادية لليبيا قبل اكت
 .2ـ1959

الدبلوماسية الليبية في الألفية الثانية كتشكل ما عرؼ في المجتمع الدكلر  كمن ذلك     
بػ)بموذج ليبيا( على أثر بزلي النظاـ السابق بقيادة العقيد معمر القذافي عن برامج أسلحة 

العلاقات الدبلوماسية مع الولايات ابؼتحدة كحلفاؤىا الدمار الشامل طوعيان، كاستئناؼ 
كعودة سفاراتها للعمل في طرابلس، كتوقيع اتفاؽ مع إيطاليا للاعتذار عن حقبة الاستعمار 
كدفع تعويضات إلذ ليبيا، كأختَان كليس آخران دكر الدبلوماسية الليبية في فتًة ما عرؼ "الربيع 

بابػارج بالابلراط في ىذه ء البعثات الدبلوماسية الليبية رؤساكما رافق ذلك من قياـ العربي" 
 .3بفا ساىم بفاعلية في دعم التحوؿ السياسي في البلاد ابؼوجة،

كيتكوف ابؽيكل التنظيمي في ىذه الوزارة من عدة إدارات كمكاتب كتتبعها العديد من     
 كىي موزعة كما يلي: ،ابؽيئات ابؼختصة بالشأف السياسي

 :الإدارات السياسيةأولًا: 

 .إدارة الشؤكف العربية .1

 .إدارة الشؤكف الأفريقية .2

 .إدارة الشؤكف الإسلامية .3

 .إدارة الشؤكف الأكركبية .4
                                                           

 18، كاستمرت إلذ يوـ 14/10/2018حسن الوافي، الدبلوماسية كاستًاتيجية الأمن القومي، ابؼرجع السابق، الأحد ابؼوافق  -2
 ـ.10/2018/

 .الدبلوماسية كاستًاتيجية الأمن القومي، ابؼرجع السابق حسن الوافي، -3



111 
‌‌ 

 .إدارة شؤكف الأمتَكتتُ.5

 .إدارة شؤكف آسيا كاستًاليا .6

 :ثانياً: الإدارات الفنية

 .إدارة التعاكف الدكلر .1

 .إدارة ابؼنظمات الدكلية .2

 .إدارة منظمات المجتمع ابؼدني .3

 .إدارة الشؤكف القنصلية .4

 .إدارة الشؤكف القانونية .5

 .إدارة شؤكف ابؼغتًبتُ .6

 :ثالثاً: الإدارات الخدمية

 .إدارة الشؤكف الإدارية كابؼالية .1

 .إدارة ابؼراسم .2

 :رابعاً: المكاتب

 .مكتب الوزير.1

 .مكتب الوكيل .2

 .مكتب ابؼستشارين.3

 .مكتب التخطيط السياسي كالاستًاتيجي. 4
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 .مكتب التفتيش كالرقابة .5

 .مكتب البريد ابػاص .6

 .ابؼكتب الإعلامي .7

 .مكتب تنقية ابؼعلومات كالتوثيق .8

 .مكتب التدريب .9

 .مكتب تنمية ابؼوارد البشرية -10

  .مكتب شؤكف ابؼوظفتُ .11

 .مكتب ابؼراجعة الداخلية .12

 .مكتب الشؤكف العسكرية .13

 .مكتب التًبصة .14

 .مكتب ابؼشركعات الفنية .15

 :خامساً: جهات أخرى

 بعنة ابغدكد البرية كالبحرية. .1

 الأمانة العامة للتكامل الليبي مع السوداف. .2

 .4ابؼعهد الدبلوماسي لبناء القدرات .4
 

                                                           

ميلادم باعتماد ابؽيكل التنظيمي كاختصاصات كزارة ابػارجية  2012( لسنة 214من مستندات الوزارة: قرار بؾلس الوزراء رقم ) -4
 كالتعاكف الدكلر كتنظيم جهازىا الإدارم.
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 التدريب في وزارة الخارجية الليبية  مهام المبحث الثاني :
التدريب،  بالدرجة الأكلذ مكتب  تدريب ابؼوظفتُ بوزارة ابػارجية الليبيةتولذ مهمة ي        

مكتب تنمية ابؼوارد البشرية، كمكتب شؤكف كما يساعد ابؼكتب في إبقاز ىذه ابؼهمة 
كىدفو تطوير القدرات الإدارية كالدبلوماسية السياسية، ككذلك ابؼهارات السلوكية ابؼوظفتُ، 

لدل ابؼوظفتُ، في بـتلف الإدارات التابعة لوزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر، كتنفذ الوزارة 
كتستعتُ  ،بواسطة إدارة شؤكف ابؼوظفتُ التدريب بداخل الوزارة كخارجهاالدكرات التدريبية 

يب بداخل الوزارة بدختصتُ من الأساتذة كالدكاترة لتقدنً برامج الدكرات عند التدر 
 .5التدريبية

كالتدريب في ىذه الوزارة لو شقتُ تدريب يتعلق بصلب العمل السياسي أك الدبلوماسي،     
بٍ الشق الثاني كىو التدريب الإدارم ابؼتمثل في تزكيد ابؼوظفتُ بابؼهارات كالقدرات اللازمة في 

ل تطوير أداءىم للعمل، كبالتالر بيكن أف يتم تصوير التدريب في كزارة ابػارجية الليبية سبي
 كما يلي:ك كفق العناصر الأساسية لاستًاتيجية التدريب 

التًكيز على برقيق رسالة ابؼنظمة : من خلاؿ الاطلاع على ابؽيكل التنظيمي كالنظاـ  .1
أف بؽذه ابؼؤسسة  ، تبتُجود بدلحق الدراسةالإدارم الأساسي لوزارة ابػارجية الليبية ابؼو 

أنو  باعتبارالوظيفي التدريب العاملتُ بواسطة استًاتيجية في  بتطويررسالة بؿددة تتعلق 
 .الوظيفي مستول أداهكيزيد من  ،ابؼوظف تطوير قدراتيوفر 

لوزارة تهدؼ من اأف التًكيز على كضع الأىداؼ كصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها:  .2
، كىو ما استًاتيجية التدريب لتحقيق أىداؼ يتم تنفيذىا بدوجب قرارات بشكل متناسق

 .أكد عليو مساعد مدير مكتب التدريب بوازرة ابػارجية الليبية

                                                           

ن طريق ابؼقابلة ابؼباشرة بالفيديو مع الأخ زياد بن بصعة مساعد مدير مكتب برصل الباحث على عدد بؾتمع البحث بالوزارة، ع -5
 ـ.2018نوفمبر  21التدريب بوازرة ابػارجية الليبية، بتاريخ 
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لا شك أف كزارة ابػارجية الليبية كىي تنفذ بنية تأثتَ البيئة ابػارجية : أالاعتًاؼ ب .3
ثتَ البيئة ابػارجية، كتتعاكف مع الوزارات استًاتيجية التدريب تأخذ بعتُ الاعتبار تأ

 .الأخرل بل كحتى مع الوزارات ابؼماثلة في الدكؿ الشقيقة كالصديقة
: ابؼنافسة في استًاتيجية التدريب بهذه ابؼؤسسة مهمة جدان  الاعتًاؼ بابؼنافسة كدكرىا .4

مية  كأحد النقاط الواجب الأخذ بها في تصميم أم برنامج تدريبي، فابؼؤسسات ابغكو 
 ،بؽا منافسة من كزارات بفاثلة بؽا أك من كزارات أخرل خارج البلد ابػارجية كوزارة

 .تم التفوؽ كالتميزبو ستًاتيجيةعنصر في الاكبالتدريب يتم تطويع عنصر ابؼنافسة ك
النجاح لن يكتب  ومن ابؼسلمات أنبرقيق التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة  .5

دكف كجود  ،الليبية  مؤسسة من ابؼؤسسات كمنها كزارة ابػارجيةلاستًاتيجية التدريب في
تكامل بينهما كبتُ الاستًاتيجية العامة حيث أف استًاتيجية التدريب حلقة ضمن سلسلة  

 .6بؽذه الوزارةة بسثل الاستًاتيجية العامة تَ كب

 الدراسةداة أ: اختبار  الثالثالمبحث 
عدد من ابؼتخصصتُ في جامعة مولانا مالك إبراىيم عرضت أداة الدراسة ابؼطورة على      

ابغكومية مالانج، حيث بً الأخذ بدلاحظات ا﵀كمتُ كآرائهم، كأعيدت صياغة بعض 
داة البحث، كأىم تلك ابؼلاحظات الفقرات في ضوء ىذه ابؼلاحظات القيمة كابؽامة لأ

  جاءت من ابؼشرؼ الدكتور مالك كرنً.

كزارة ابػارجية الليبية  ،الاستبياف في مكاف الدراسةستمارات قاـ الباحث بتوزيع اك      
التأكد كالتحقق من ك تجريب اللغرض  اختبارية بتوزيع عينة القياـىي  ،ككانت ابؼرحلة الأكلذ

 صدؽ الأداة كثباتها، بٍ في ابؼرحلة التالية توزيع الاستمارات النهائية. 

                                                           

بً استخلاص ىذه البيانات من مقابلات أجراىا الباحث بالفيديو مع مساعد مدير إدارة التدريب، كمساعد مدير إدارة شؤكف  -6
ابػارجية الليبية، ككذلك من الباتات ابؼكتوبة ابؼوثقة في ابؼلحق بؽذه الدراسة كابؽيكل التنظيمي كعدد من البرامج التدريبية  ابؼوظفتُ بوازرة
 ابؼنفذة بالوزارة.
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رات أسئلة الاستبياف من جانبتُ صدؽ كيتم في اختبار البيانات التأكد من فق       
الاستبانة كثبات الاستبانة، كاعتمد الباحث كما ذكر في الفصل السابق على اختبار الصدؽ 

كمن أجل ذلك  كركنباخ  كاختبار الثبات باستخداـ معامل  ،بواسطة استخراج معامل بتَسوف
بتوزيع الاستبانة على عينة كبعد التنسيق مع ابعهة التي تطبق فيها ىذه الدراسة قاـ الباحث 

بذريبية مكونة من عشرين موظفان بالوزارة، كطلب منهم ارجاع الاستبانة على أف تكوف 
مستوفية الإجابة كبعد مراجعتها قاـ الباحث بإجراء اختبار الصدؽ كالثبات بؽا باستخداـ 

متغتَات الدراسة ككانت نتائج اختبار الاستبانة ا﵀توية على  ،الإحصائي( SPSSبرنامج )
 -على النحو التالر :

  Validityاختبار الصدق  أ.

لكي تكوف صابغة للقياس أم  جدان، ككما ىو معركؼ فإف صدؽ أداة البحث مهم       
قياسو، كمن أجل ذلك بٍ استخراج  يفتًض ما بالفعل السؤاؿ أك العبارة أك ابؼتغتَيقيس  أف

نتيجة اختبار بتَسوف أم بحساب معاملات الارتباط معامل الصدؽ الداخلي بالاعتماد على 
كذلك للتأكد من مدل كجود ارتباط  ،كالدرجة الكلية للعناصر التابعة لو ،بتُ كل عنصر

شركط كمن  ،الإحصائي( SPSSشارة إليو على برنامج )كاعتمد الباحث ككما سبق الإ ،بينها
ة لكل عنصر من العناصر أقل من الصدؽ في ىذا الاختبار للأداة أف تكوف مستويات الدلال

،ككانت نتائج القياس لكل متغتَ من ابؼتغتَات الثلاثة كعناصرىا على  7(0.05أك تساكم )
 النحو التالر:

 

 

                                                           

في ابغكم على صدؽ أداة البحث تعتٍ عبارة )غتَ صادقة( أف العنصر سوؼ يتم استبعاده من التحليل لعدـ صدقو كعدـ صلاحيتو  -7
 للتحليل بينما عبارة )صادقة( تفيد أف العنصر معتمد كصالح للتحليل.
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 (X1أولًا: الصدق الداخلي لعناصر المتغير المستقل الأول )تحقيق رسالة المنظمة 

من نتيجة قياس عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ برقيق رسالة ابؼنظمة باستخداـ برنامج       
(SPSS )8كانت النتائج على النحو التالر  الإحصائي : 

 (X1 المنظمة رسالة تحقيق) الأول المستقل عناصر صدق نتيجة5  جدول

Correlations 

X1 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTALX1 

X1.1 

Pearson Correlation 1 .933
**
 .775

**
 .824

**
 .462

*
 .895

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .040 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.2 

Pearson Correlation .933
**
 1 .858

**
 .862

**
 .528

*
 .940

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .017 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.3 

Pearson Correlation .775
**
 .858

**
 1 .763

**
 .494

*
 .871

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .027 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.4 

Pearson Correlation .824
**
 .862

**
 .763

**
 1 .762

**
 .958

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.5 

Pearson Correlation .462
*
 .528

*
 .494

*
 .762

**
 1 .752

**
 

Sig. (2-tailed) .040 .017 .027 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX1 

Pearson Correlation .895
**
 .940

**
 .871

**
 .958

**
 .752

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

 

ابؼتغتَ لفقرات  الإحصائي( SPSSكلتوضيح النتيجة من التحليل بواسطة برنامج )      
مستول الدلالة  يبتُ الذم قاـ الباحث بتوضيح النتيجة في ابعدكؿ التالر ،ابؼستقل الأكؿ

( يقبل 0.05فإذا كانت دلالة العنصر أقل أك تساكم ) ، كمقارنة معامل الارتباط،ابؼعنوية
، كفيو بهب أف يكوف العنصر كإذا كاف أكبر من ذلك ابؼستول فالقرار ىو استبعاد العنصر

                                                           

 SPSSابؼصدر : برنامج  -8
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حجم ( عند 0.4227معامل ارتباط بتَسوف ا﵀سوب أكبر من معاملو ابؼعيارم الذم ىو )
 :(20عينة )

 (X1احتساب صدق عناصر المتغير المستقل الأول )تحقيق رسالة المنظمة  6جدول 

 المؤشرات العامل الرقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى
 الدلالة

 الحكم

X1.1 
تطوير رسالة 

 ابؼنظمة
تساىم استًاتيجية التدريب في 
برقيق ما تأمل الوزارة أف تكوف 

 عليو مستقبلان 
 صادقة 0.000 0.895

X1.2  التوافق مع
 رسالة ابؼنظمة

استًاتيجية التدريب منسجمة 
 كمتفقة مع رسالة ىذه الوزارة

 صادقة 0.000 0.940

X1.3 
استًاتيجية التدريب ىي   صفة الربظية

 استًاتيجية مكتوبة أم ربظية
 صادقة 0.000 0.871

X1.4 
يتم توضيح الرسالة من كل عملية  الوضوح

 صادقة 0.000 0.958 تدريبية

X1.5  برديد
 الاحتياجات

عند برديد الاحتياجات التدريبية 
 يراعى أف تلبي رسالة الوزارة

 صادقة 0.000 0.752
           

(، 0.05يوضح ابعدكؿ أعلاه أف معاملات الارتباط للفقرات ابؼبينة دالة عند مستول )    
الارتباط كتبتُ أف قيمة معامل  (،0.05حيث أف مستول الدلالة لكل عنصر ىو أقل من )

( 0.4227( كقيمتها ابؼعيارية )20بؽا ىو أكبر من درجتو عند حجم العينة الاختبارية )
كبذلك تعتبر عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ صادقة بؼا كضعت لقياسو كيتم اعتمادىا للقياس 

 في ىذه الدراسة.
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وصناعة  الأىدافوضع ثانياً: الصدق الداخلي لعناصر المتغير المستقل الثاني )
 (X2القرارات 

كصناعة القرارات  الأىداؼ : كضعمن نتيجة قياس عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني      
 : 9كانت النتائج على النحو التالرف الإحصائي( SPSSباستخداـ برنامج )

 (X2وصناعة القرارات  الأىدافوضع نتيجة صدق عناصر المستقل الثاني ) 7جدول 

Correlations 

X2 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTALX2 

X2.1 

Pearson Correlation 1 .808
**
 .740

**
 .709

**
 .669

**
 .873

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.2 

Pearson Correlation .808
**
 1 .818

**
 .761

**
 .667

**
 .899

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.3 

Pearson Correlation .740
**
 .818

**
 1 .789

**
 .765

**
 .912

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.4 

Pearson Correlation .709
**
 .761

**
 .789

**
 1 .880

**
 .920

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.5 

Pearson Correlation .669
**
 .667

**
 .765

**
 .880

**
 1 .891

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX2 

Pearson Correlation .873
**
 .899

**
 .912

**
 .920

**
 .891

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

 

لفقرات ابؼتغتَ ابؼستقل  الإحصائي( SPSSكلتوضيح النتيجة من التحليل بواسطة برنامج )    
مستول الدلالة ابؼعنوية،  يبتُالثاني، قاـ الباحث بتوضيح النتيجة في ابعدكؿ التالر الذم 

( يقبل العنصر كإذا  0.05كمقارنة معامل الارتباط، فإذا كانت دلالة العنصر أقل أك تساكم )

                                                           

 SPSSابؼصدر : برنامج  -9
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كاف أكبر من ذلك ابؼستول فالقرار ىو استبعاد العنصر، كفيو بهب أف يكوف معامل ارتباط 
  (:20نة )عيحجم ( عند 0.4227بتَسوف ا﵀سوب أكبر من معاملو ابؼعيارم الذم ىو )

 (X2وصناعة القرارات  الأىدافاحتساب صدق عناصر المتغير المستقل الثاني ) 8جدول 

 المؤشرات العامل الرقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى
 الدلالة

 الحكم

X2.1 بدقة قبل أم  الأىداؼيتم برديد  الدقة كالضبط
 بزطيط تدريبي بالوزارة

 صادقة 0.000 0.873

X2.2 
يتم تعريف معايتَ البرنامج التدريبي  التعريف بابؼعايتَ

  كأىدافو للمتدربتُ
 صادقة 0.000 0.899

X2.3 
ابؽدؼ يكوف بؿدد بجدكلة زمنية  البرنامج الزمتٍ

 صادقة 0.000 0.912 منتظمة قبل تنفيذ التدريب

X2.4 
يتم تقييم التدريب بؼعرفة مدل  التقييم

 بالوزارة الأىداؼتوافقو مع 
 صادقة 0.000 0.920

X2.5 
تصحيح 

 الابكرافات
يتم تصحيح الابكرافات في تطبيق 

 صادقة 0.000 0.891 الأىداؼالتدريب كفق 
 

(، 0.05يوضح ابعدكؿ أعلاه أف معاملات الارتباط للفقرات ابؼبينة دالة عند مستول )      
كتبتُ أف قيمة معامل الارتباط  (،0.05حيث أف مستول الدلالة لكل عنصر ىو أقل من )

 ،(0.4227( كقيمتها ابؼعيارية )20بؽا ىو أكبر من درجتو عند حجم العينة الاختبارية )
كبذلك تعتبر عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني صادقة بؼا كضعت لقياسو كيتم اعتمادىا للقياس 

 في ىذه الدراسة.
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 (X3ثالثاً: الصدق الداخلي لعناصر المتغير المستقل الثالث )البيئة الخارجية 

من نتيجة قياس عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل الثالث البيئة ابػارجية باستخداـ برنامج       
(SPSS )10كانت النتائج على النحو التالر  الإحصائي : 

 (X3نتيجة صدق عناصر المستقل الثالث )البيئة الخارجية 9 دول ج
Correlations 

X3 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 TOTALX3 

X3.1 

Pearson Correlation 1 .893
**

 .803
**

 .694
**

 .752
**

 .909
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.2 

Pearson Correlation .893
**

 1 .877
**

 .787
**

 .747
**

 .945
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.3 

Pearson Correlation .803
**

 .877
**

 1 .845
**

 .749
**

 .940
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.4 

Pearson Correlation .694
**

 .787
**

 .845
**

 1 .686
**

 .881
**

 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .001 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.5 

Pearson Correlation .752
**

 .747
**

 .749
**

 .686
**

 1 .871
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX3 

Pearson Correlation .909
**

 .945
**

 .940
**

 .881
**

 .871
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 
 

لفقرات ابؼتغتَ ابؼستقل  الإحصائي( SPSSكلتوضيح النتيجة من التحليل بواسطة برنامج )    
مستول الدلالة ابؼعنوية،  يبتُالثالث، قاـ الباحث بتوضيح النتيجة في ابعدكؿ التالر الذم 

( يقبل العنصر كإذا  0.05كمقارنة معامل الارتباط، فإذا كانت دلالة العنصر أقل أك تساكم )
يكوف معامل ارتباط كاف أكبر من ذلك ابؼستول فالقرار ىو استبعاد العنصر، كفيو بهب أف 

 (:20عينة )حجم ( عند 0.4227بتَسوف ا﵀سوب أكبر من معاملو ابؼعيارم الذم ىو )

                                                           

 SPSSابؼصدر : برنامج  -10
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 (X3احتساب صدق عناصر المتغير المستقل الثالث )البيئة الخارجية  10جدول 

 المؤشرات العامل الرقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى
 الدلالة

 الحكم

X3.1  الفرصدراسة 
يتم دراسة الفرص قبل ابزاذ أم 

 قرار استًاتيجي في التدريب 
 صادقة 0.000 0.909

X3.2  دراسة
 التهديدات

يتم دراسة التهديدات قبل ابزاذ أم 
 قرار استًاتيجي في التدريب 

 صادقة 0.000 0.945

X3.3  دراسة  نقاط
 القوة

يتم دراسة  نقاط القوة قبل ابزاذ 
التدريب  أم قرار استًاتيجي في

 الوظيفي
 صادقة 0.000 0.940

X3.4  دراسة  نقاط
 الضعف

يتم دراسة  نقاط الضعف قبل 
ابزاذ أم قرار استًاتيجي في 

 التدريب الوظيفي
 صادقة 0.000 0.881

X3.5  يتم التحليل باستخداـ أسلوب  صياغة التحليل
 برليل )سوات(

 صادقة 0.000 0.871

يوضح ابعدكؿ أعلاه أف معاملات الارتباط للفقرات ابؼبينة دالة عند مستول           
تبتُ أف قيمة ك  (،0.05(، حيث أف مستول الدلالة لكل عنصر ىو أقل من )0.05)

كقيمتها ابؼعيارية  (20درجتو عند حجم العينة الاختبارية )بؽا ىو أكبر من  معامل الارتباط
صادقة بؼا كضعت لقياسو كيتم  ابؼتغتَ ابؼستقل الثالثر عناص تعتبركبذلك ( 0.4227)

 في ىذه الدراسة. للقياساعتمادىا 

 (X4رابعاً: الصدق الداخلي لعناصر المتغير المستقل الرابع )المنافسة 

( SPSSمن نتيجة قياس عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل الرابع ابؼنافسة باستخداـ برنامج )      
 : 11كانت النتائج على النحو التالر  الإحصائي

                                                           

 SPSSابؼصدر : برنامج  -11
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 (X4نتيجة صدق عناصر المستقل الرابع )المنافسة 11 جدول 
Correlations 

X4 X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 TOTALX4 

X4.1 

Pearson Correlation 1 .904
**

 .880
**

 .855
**

 .892
**

 .964
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.2 

Pearson Correlation .904
**

 1 .820
**

 .828
**

 .794
**

 .924
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.3 

Pearson Correlation .880
**

 .820
**

 1 .861
**

 .827
**

 .927
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.4 

Pearson Correlation .855
**

 .828
**

 .861
**

 1 .931
**

 .950
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.5 

Pearson Correlation .892
**

 .794
**

 .827
**

 .931
**

 1 .945
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX4 

Pearson Correlation .964
**

 .924
**

 .927
**

 .950
**

 .945
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

 

لفقرات ابؼتغتَ  الإحصائي( SPSSكلتوضيح النتيجة من التحليل بواسطة برنامج )    
مستول الدلالة  يبتُابؼستقل الرابع، قاـ الباحث بتوضيح النتيجة في ابعدكؿ التالر الذم 

( يقبل 0.05ابؼعنوية، كمقارنة معامل الارتباط، فإذا كانت دلالة العنصر أقل أك تساكم )
يكوف العنصر كإذا كاف أكبر من ذلك ابؼستول فالقرار ىو استبعاد العنصر، كفيو بهب أف 

حم ( عند 0.4227معامل ارتباط بتَسوف ا﵀سوب أكبر من معاملو ابؼعيارم الذم ىو )
 (:20عينة )
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 (X4احتساب صدق عناصر المتغير المستقل الرابع )المنافسة  12جدول 

 المؤشرات العامل الرقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى
 الدلالة

 الحكم

X4.1 
ابؼؤسسات 

 ابؼنافسة
يتم الاطلاع على مستول التدريب 

 لدل ابؼؤسسات ابؼنافسة الأخرل
 صادقة 0.000 0.964

X4.2 التعاكف 
يتم التعاكف مع ابؼؤسسات ابؼماثلة 
في الدكلة لتنفيذ استًاتيجية تدريب 

 ابؼوظف
 صادقة 0.000 0.924

X4.3 ٌالتحفيز الذاب 
يتم التحفيز ابؼطلوب لدل ابؼتدربتُ 

 صادقة 0.000 0.927 إبقاح التدريب الوظيفيلغرض 

X4.4 
الاستفادة من 

 الغتَ

يتم الاستفادة من دركس 
كاخفاقات ابؼؤسسات الأخرل في 

 التدريب
 صادقة 0.000 0.950

X4.5  دراسات
 ابؼنافسة

يتم إجراء دراسات معمقة في بؾاؿ 
 ابؼنافسة

 صادقة 0.000 0.945

يوضح ابعدكؿ أعلاه أف معاملات الارتباط للفقرات ابؼبينة دالة عند مستول           
(،كتبتُ أف قيمة معامل 0.05(، حيث أف مستول الدلالة لكل عنصر ىو أقل من )0.05)

( كقيمتها ابؼعيارية 20الارتباط بؽا ىو أكبر من درجتو عند حجم العينة الاختبارية )
اصر ابؼتغتَ ابؼستقل الرابع صادقة بؼا كضعت لقياسو كيتم ( كبذلك تعتبر عن0.4227)

 اعتمادىا للقياس في ىذه الدراسة.

 

 

 



124 
‌‌ 

خامساً: الصدق الداخلي لعناصر المتغير المستقل الخامس )التكامل مع الاستراتيجية 
 ( X5العامة للمنظمة

من نتيجة قياس عناصر ابؼتغتَ ابؼستقل ابػامس التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة      
 : 12كانت النتائج على النحو التالر  الإحصائي( SPSSباستخداـ برنامج )

 ( X5نتيجة صدق عناصر المستقل الخامس )التكامل مع الاستراتيجية العامة للمنظمة13 جدول 
Correlations 

X5 X5.1 X5.2 X5.3 X5.4 X5.5 TOTALX5 

X5.1 

Pearson Correlation 1 .923
**

 .866
**

 .770
**

 .753
**

 .916
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.2 

Pearson Correlation .923
**

 1 .865
**

 .788
**

 .831
**

 .940
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.3 

Pearson Correlation .866
**

 .865
**

 1 .826
**

 .898
**

 .952
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.4 

Pearson Correlation .770
**

 .788
**

 .826
**

 1 .911
**

 .922
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.5 

Pearson Correlation .753
**

 .831
**

 .898
**

 .911
**

 1 .945
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX5 

Pearson Correlation .916
**

 .940
**

 .952
**

 .922
**

 .945
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 
 

لفقرات ابؼتغتَ ابؼستقل  الإحصائي( SPSSكلتوضيح النتيجة من التحليل بواسطة برنامج )    
مستول الدلالة ابؼعنوية،  يبتُابػامس، قاـ الباحث بتوضيح النتيجة في ابعدكؿ التالر الذم 

( يقبل العنصر كإذا  0.05كمقارنة معامل الارتباط، فإذا كانت دلالة العنصر أقل أك تساكم )

                                                           

 SPSSابؼصدر : برنامج  -12
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كاف أكبر من ذلك ابؼستول فالقرار ىو استبعاد العنصر، كفيو بهب أف يكوف معامل ارتباط 
 (:20نة )عي حجم ( عند0.4227بتَسوف ا﵀سوب أكبر من معاملو ابؼعيارم الذم ىو )

 (X5احتساب صدق عناصر المتغير المستقل الخامس )التكامل مع الاستراتيجية العامة  14جدول 

 المؤشرات العامل الرقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى
 الدلالة

 الحكم

X5.1 التكامل 

برقيق التكامل بتُ استًاتيجية 
التدريب كالاستًاتيجية العامة ىو 

بابؼؤسسة عند كضع خطة أمر مهم 
 التدريب

 صادقة 0.000 0.916

X5.2 ابؼراجعة 
يتم مراجعة التوافق بتُ 

الاستًاتيجيات بابؼؤسسة باستمرار 
 بذنبان لأم  تعارض

 صادقة 0.000 0.940

X5.3 ابؼركنة 
الاستًاتيجية التدريبية مرنة كقابلة 

للتعديل حسب الاستًاتيجية العامة 
 للوزارة

 صادقة 0.000 0.952

X5.4 التميز 

تعتبر استًاتيجية التميز من أىم 
أنواع الاستًاتيجيات التي يتم 

مراعاتها في إعداد استًاتيجيات 
 التدريب 

 صادقة 0.000 0.922

X5.5  تكامل القدرات
 كابؼهارات

استًاتيجية التدريب تركز على 
تكامل القدرات كابؼهارات 

 للموظفتُ 
 صادقة 0.000 0.945

يوضح ابعدكؿ أعلاه أف معاملات الارتباط للفقرات ابؼبينة دالة عند مستول           
(،كتبتُ أف قيمة معامل 0.05(، حيث أف مستول الدلالة لكل عنصر ىو أقل من )0.05)

( كقيمتها ابؼعيارية 20الارتباط بؽا ىو أكبر من درجتو عند حجم العينة الاختبارية )
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اصر ابؼتغتَ ابؼستقل ابػامس صادقة بؼا كضعت لقياسو كيتم ( كبذلك تعتبر عن0.4227)
 اعتمادىا للقياس في ىذه الدراسة.

 ( Yسادساً: الصدق الداخلي لعناصر المتغير التابع )الأداء الوظيفي

( SPSSمن نتيجة قياس عناصر ابؼتغتَ التابع الأداء الوظيفي باستخداـ برنامج )      
 : 13كانت النتائج على النحو التالر  الإحصائي

 (Yنتيجة صدق عناصر المتغير التابع )الأداء الوظيفي15 جدول 
Correlations 

Y Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 TOTALY 

Y1.1 

Pearson Correlation 1 .856
**

 .820
**

 .764
**

 .764
**

 .918
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.2 

Pearson Correlation .856
**

 1 .797
**

 .769
**

 .769
**

 .916
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.3 

Pearson Correlation .820
**

 .797
**

 1 .774
**

 .731
**

 .900
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.4 

Pearson Correlation .764
**

 .769
**

 .774
**

 1 .956
**

 .929
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.5 

Pearson Correlation .764
**

 .769
**

 .731
**

 .956
**

 1 .919
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALY 

Pearson Correlation .918
**

 .916
**

 .900
**

 .929
**

 .919
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

 

لفقرات ابؼتغتَ التابع،  الإحصائي( SPSSكلتوضيح النتيجة من التحليل بواسطة برنامج )    
مستول الدلالة ابؼعنوية، كمقارنة  يبتُقاـ الباحث بتوضيح النتيجة في ابعدكؿ التالر الذم 

( يقبل العنصر كإذا كاف 0.05معامل الارتباط، فإذا كانت دلالة العنصر أقل أك تساكم )
                                                           

 SPSSابؼصدر : برنامج  -13
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مل ارتباط أكبر من ذلك ابؼستول فالقرار ىو استبعاد العنصر، كفيو بهب أف يكوف معا
 (:20عينة )حجم ( عند 0.4227بتَسوف ا﵀سوب أكبر من معاملو ابؼعيارم الذم ىو )

 (Yاحتساب صدق عناصر المتغير التابع )الأداء الوظيفي 16جدول 

 المؤشرات العامل الرقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى
 الدلالة

 الحكم

Y1.1 ابؼطلوب منو يؤدم ابؼوظف العمل  ابعهد
  بجهد كانتظاـ

 صادقة 0.000 0.918

Y1.2 القدرة 
يؤدم ابؼوظف العمل بقدرة 

 شخصية تناسب عملو
 صادقة 0.000 0.916

Y1.3 ابؼعرفة 
يؤدم ابؼوظف العمل كىو على 

 صادقة 0.000 0.900  معرفة بطبيعة الوظيفة

Y1.4 يؤدم ابؼوظف العمل  بدهارات يتم  ابؼهارة
 باستمرارتشجيعها 

 صادقة 0.000 0.929

Y1.5 يؤدم ابؼوظف العمل بركح ابؼثابرة  الابداع كابعدية
 كالابداع كابعدية

 صادقة 0.000 0.919

يوضح ابعدكؿ أعلاه أف معاملات الارتباط للفقرات ابؼبينة دالة عند مستول           
كتبتُ أف قيمة  (،0.05(، حيث أف مستول الدلالة لكل عنصر ىو أقل من )0.05)

( كقيمتها ابؼعيارية 20معامل الارتباط بؽا ىو أكبر من درجتو عند حجم العينة الاختبارية )
( كبذلك تعتبر عناصر التابع الأداء الوظيفي صادقة بؼا كضعت لقياسو كيتم 0.4227)

 اعتمادىا للقياس في ىذه الدراسة.

استخراج العلاقة ( من أجل spssبواسطة )معامل ارتباط بتَسوف  برليلكىكذا بعد     
تبتُ أف بصيع  ،الارتباطية بتُ درجات كل فقرة كالدرجة الكلية للمقياس كلأفراد عينة البناء

فقرات ابؼقياس ذات دلالة معنوية كوف القيمة ا﵀سوبة أكبر من القيمة ابعدكلية كالبالغة 
 (.0،05( كمستول دلالة )20( عند درجة حرية )0.4227)
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 Reliabilityر الثبات اختبا ب.

( من أىم مقاييس aيعتبر معامل ألفا لكركنباخ الذم يرمز إليو عادة بابغرؼ اللاتيتٍ )       
الاتساؽ الداخلي للاختبارات ،كيربط معامل ألفا ثبات الاختبار بثبات بنوده ،فازدياد قيمة 

الثبات، كابلفاضها ) تباينات البنود بالنسبة إلذ التباين الكلي يؤدم إلذ ابلفاض معامل 
 .14بذانسها( يؤدم إلذ ارتفاع معامل الثبات

بياف ابؼعركؼ كقد قاـ الباحث بإجراء اختبار مدل الاتساؽ الداخلي لفقرات الاست     
تشتَ إلذ قوة الارتباط بتُ فقرات الاستبياف كأنو لو بً اعادة  كقيمتو ،ألفا كركنباخ  بدعامل 

يجة ثابتة، كيعتبر ابغد الأدنى ابؼقبوؿ بؽذا ابؼعامل ىو الاختبار مرة أخرل فستكوف النت
 :15(، ككانت نتائج ىذا الاختبار لعناصر ابؼتغتَات كما يلي0.60)

 احتساب ثبات عناصر الاستبانة المتغيرات المستقلة والمتغير التابع17 جدول 

 ألفا كرونباخ  معامل 
Cronbach's Alpha 

 متغيرات الدراسة عدد الفقرات

 ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ 20 0.927
 ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني 20 0.938
 ابؼتغتَ ابؼستقل الثالث 20 0.947
 ابؼتغتَ ابؼستقل الرابع 20 0.967
 ابؼتغتَ ابؼستقل ابػامس 20 0.962
 ابؼتغتَ التابع 20 0.952
 ابؼتوسط العاـ للثبات 20 0.948

 

بعميع عناصر  كركنباخ  ( يتضح أف قيمة معامل ألفا 17من خلاؿ ابعدكؿ رقم )     
(، كتعبر ىذه النتيجة 0.60( كىي أعلى من القيمة ابؼعيارية )0.948الاستبانة يساكم )

                                                           

 .84ـ، ص 2012أدكاتو ،دار ابػلدكنية ،ابعزائر،معمرية بشتَ ،أساسيات القياس النفسي كتصميم  -14
 SPSSابؼصدر : برنامج  -15
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بفا يعكس ثبات إجابات ابؼستجوبتُ في عينة البحث  ،عن درجة مناسبة كمقبولة من الثبات
لكل متغتَ من ابؼتغتَات  ثبات الاستبانة كقوة بساسكها الداخليالاختبارية، كيشتَ ذلك ل

كبالتالر فهي صابغة للقياس كبرليل النتائج كاختبار  الداخلة في القياس بهذه الاستبانة،
 الفركض كالوصوؿ إلذ إجابات لأسئلة الدراسة. 

التعديل  جراءالتأكد من أنها صابغة للقياس مع إكبعد ابساـ قياس أداة البحث ك        
بإجراء التحليل الوصفي للبيانات بٍ التحليل  يقوـ الباحث فيما يليابؼطلوب عليها ،

 التالر. ابؼبحثككما يلي في  ،الاستدلالر لاختبار الشركط كالفرضيات بؽذه الدراسة

 عينة الدراسةل: التحليل الوصفي الرابعالمبحث 
الوصفي للبيانات، كىي ملخص إجابات  الإحصائيفيما يلي عرض لنتائج التحليل       

 بدتغتَاتعلى الفقرات ابػاصة  ابؼستجوبتُ من عينة البحث بإدارات كزارة ابػارجية الليبية
النسبية الأبنية ك قيمة ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعياريةٌ، كتشمل برليل الدراسة، 

كىو  5تقسيم ابؼتوسط على  بً قرةلتحديد مستول أبنية كل فللفقرات ابؼكوٌنة لكل متغتَ، ك 
مع الأخذ بعتُ الاعتبار  100بٍ ضرب الناتج في  ،مقياس ليكرت ابػماسي درجات عدد

 :أف تدرج مقياس ليكرت ابػماسي ابؼستخدـ في الدراسة كما يلي 

 المستوى الفئـــــــــة رقم
 موافق بشدة 4.20-5 1
 موافق 3.40-4.19 2
 بؿايد 2.60-3.39 3
 غتَ موافق 2.59 -1.80 4
 غتَ موافق بشدة 1-1.79 5

كبعد نتيجة الاختبار السابق توضيحها في ابؼبحث السابق قاـ الباحث بتوزيع الاستبياف     
في شهر ديسمبر  ليبيافي  ابػارجيةكزارة إدارات كمكاتب في بالكامل على عينة البحث 
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استمارة ككاف  23حيث كاف الفارؽ ، استمارة 192 كبلغ عدد العينة النهائيةـ، 2018
كلقد كانت مراحل عدد منها غتَ صالح لوجود أخطاء بها، كمنها ما لد يتم استًجاعها، 

 الوصوؿ بؽذا العدد النهائي من العينة كما يلي:

 تحديد حجم العينة النهائي 18جدول 

 رقم
اسم الإدارة بوزارة 

 الليبيةالخارجية 

عدد 
 الاستبيانات

 الموزعة

 عدد الاستبيانات
غير الصالحة أو غير 

 المسترجعة

 عدد الاستبيانات
 الخاضعة للتحليل

 48 6 54 الإدارات السياسية 1
 53 1 54 الإدارات الفنية 2
 49 5 54 الإدارات ابػدمية 3
 42 11 53 ابؼكاتب 4
 192 23 215 المجموع -

 

 تحليل البيانات الشخصية للعينة أ.

بً برليل البيانات الشخصية لأفراد العينة كتشمل ابعنس كالعمر كابؼؤىل العلمي كبً       
 تقسيم الاستمارات حسب ابؼكونات الأربع في كزارة ابػارجية الليبية ككما يلي:

 الإدارات السياسيةالجزء الأول: 

 البيانات الشخصية لعينةابؼئوية لوصف إجابات  لقد بً استخراج التكرارات كالنسبة     
( يوضح 19كابعدكؿ رقم )( فرد، 48بعدد ) في جزء الاستبياف الإدارات السياسية،الدراسة 

 : 16ذلك
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 نتيجة تحليل البيانات الشخصية في الإدارات السياسية 19جدول 
 المئوية %النسبة  العدد الرمز فئات المتغير المتغير
 ابعنس
 

 68.75 33 1 ذكر
 31.25 15 2 أنثى

 العمر

 0 0 1 سنة 25إلذ  20من 
 8.333 4 2 سنة 30إلذ  26من 
 37.5 18 3 سنة 45إلذ  31من 

 54.167 26 4 سنة 46فوؽ 

 ابؼؤىل

 20.834 10 1 دكتوراة
 43.75 21 2 ماجستتَ
 35.416 17 3 جامعي

      0 0 4 دكف ذلك

  

( كانوا من الإدارات السياسيةأف غالبية أفراد العينة )( 19رقم )أعلاه يبتُ ابعدكؿ        
%(، 31.25%( في حتُ بلغت نسبة الإناث )68.75)، فقد شكلػت نسبتهم الذكور
 حيث شكلوا ما نسبتو(، سنة 46فوؽ غالبية أفراد العينة كانوا في الفئة العمرية )كأف 

( حوالر سنة 30إلذ  26من بلغت نسبتهم في الفئة العمرية )%(، في حتُ  54.167)
ابؼاجستتَ أعلى  فقد احتل ابؼستول التعليمي ابؼؤىل العلميبأما فيما يتعلق ، (37.5%)

ابعامعي )بكالوريوس يلي ذلك ابؼستول التعليمي  %(43.75) النسبة حيث بلغت نسبة
 %(.35.416كليسانس( حيث بلغت النسبة )
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 :  الإدارات الفنيةالثانيالجزء 

لقد بً استخراج التكرارات كالنسبة ابؼئوية لوصف إجابات البيانات الشخصية لعينة      
( يوضح 20رقم ) ( فرد، كابعدكؿ53بعدد )الدراسة في جزء الاستبياف الإدارات الفنية، 

 :17ذلك

 نتيجة تحليل البيانات الشخصية في الإدارات الفنية 20جدول 
 النسبة المئوية % العدد الرمز فئات المتغير المتغير

 ابعنس
 71.70 38 1 ذكر
 28.30 15 2 أنثى

 العمر

 0 0 1 سنة 25إلذ  20من 
 20.75 11 2 سنة 30إلذ  26من 
 67.93 36 3 سنة 45إلذ  31من 

 11.32 6 4 سنة 46فوؽ 

 ابؼؤىل

 1.888 1 1 دكتوراة
 49.056 26 2 ماجستتَ
 49.056 26 3 جامعي

 0 0 4 دكف ذلك
 

، فقد الذكور( كانوا من الفنيةأف غالبية أفراد العينة )الإدارات ( 20رقم )أعلاه يبتُ ابعدكؿ 
غالبية أفراد %(، كأف 28.30%( في حتُ بلغت نسبة الإناث )71.70)شكلػت نسبتهم 

%(، 67.93حيث شكلوا ما نسبتو )(، سنة 45إلذ  31من كانوا في الفئة العمرية )العينة  
أما %(، 20.75( حوالر )سنة 30إلذ  26من في حتُ بلغت نسبتهم في الفئة العمرية )
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كابؼستول ابعامعي فقد احتلت ابؼستويات التعليمية ابؼاجستتَ  ابؼؤىل العلميفيما يتعلق ب
 .%(49.056)بالتساكم لكليهما سبة حيث بلغت أعلى نبكالوريوس كليسانس( )

 الجزء الثالث:  الإدارات الخدمية

لقد بً استخراج التكرارات كالنسبة ابؼئوية لوصف إجابات البيانات الشخصية لعينة      
( يوضح 21( فرد، كابعدكؿ رقم )49الدراسة في جزء الاستبياف الإدارات ابػدمية، بعدد )

 :18ذلك

 نتيجة تحليل البيانات الشخصية في الإدارات الخدمية 21جدول 
 النسبة المئوية % العدد الرمز فئات المتغير المتغير

 ابعنس
 75.50 37 1 ذكر
 24.50 12 2 أنثى

 العمر

 14.30 7 1 سنة 25إلذ  20من 
 28.57 14 2 سنة 30إلذ  26من 
 32.65 16 3 سنة 45إلذ  31من 

 24.48 12 4 سنة 46فوؽ 

 ابؼؤىل

 14.30 7 1 دكتوراة
 40.81 20 2 ماجستتَ
 24.49 12 3 جامعي

 20.40 10 4 دكف ذلك

( كانوا من ابػدميةأف غالبية أفراد العينة )الإدارات ( 21رقم )أعلاه يبتُ ابعدكؿ         
%(، 24.50%( في حتُ بلغت نسبة الإناث )75.50)، فقد شكلػت نسبتهم الذكور

حيث شكلوا ما نسبتو (، سنة 45إلذ  31من غالبية أفراد العينة كانوا في الفئة العمرية )كأف 
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( حوالر سنة 30إلذ  26من %(، في حتُ بلغت نسبتهم في الفئة العمرية )32.65)
ابؼاجستتَ أعلى  فقد احتل ابؼستول العلمي أما فيما يتعلق بابؼؤىل العلمي%(، 28.57)

 %(.40.81غت )نسبة حيث بل

 الجزء الرابع:  المكاتب

لقد بً استخراج التكرارات كالنسبة ابؼئوية لوصف إجابات البيانات الشخصية لعينة      
 :19( يوضح ذلك22( فرد، كابعدكؿ رقم )42الدراسة في جزء الاستبياف: ابؼكاتب، بعدد )

 نتيجة تحليل البيانات الشخصية في المكاتب 22جدول 
 النسبة المئوية % العدد الرمز فئات المتغير المتغير

 سابعن
 54.76 23 1 ذكر
 45.24 19 2 أنثى

 العمر

 0 0 1 سنة 25إلذ  20من 
 9.52 4 2 سنة 30إلذ  26من 
 52.38 22 3 سنة 45إلذ  31من 

 38.10 16 4 سنة 46فوؽ 

 ابؼؤىل

 0 0 1 دكتوراة
 40.48 17 2 ماجستتَ
 38.10 16 3 جامعي

     21.42 9 4 دكف ذلك

، فقد الذكورأف غالبية أفراد العينة )الإدارات الفنية( كانوا من ( 22يبتُ ابعدكؿ رقم )       
غالبية %(، كأف 28.30%( في حتُ بلغت نسبة الإناث )71.698)شكلػت نسبتهم 

%(، في 67.92حيث شكلوا ما نسبتو )سنة(،  46أفراد العينة كانوا في الفئة العمرية )فوؽ 
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أما فيما %(، 20.75سنة( حوالر ) 30إلذ  26حتُ بلغت نسبتهم في الفئة العمرية )من 
يتعلق بابؼؤىل العلمي، فقد احتلت ابؼستويات التعليمية ابؼاجستتَ كابؼستول ابعامعي 

كفيما يلي يصل   %(.49.056ليسانس( أعلى نسبة حيث بلغت لكليهما )بكالوريوس ك 
الباحث بغصر كل بيانات عينة البحث الشخصية من المجموعات الإدارية الأربع كذلك 

 ( :23حسب ابعدكؿ التالر رقم )

 نتيجة تحليل البيانات الشخصية لكل العينة 23جدول    
 النسبة المئوية % العدد الرمز المتغيرفئات  المتغير

 ابعنس
 68.230 131 1 ذكر
 31.770 61 2 أنثى

 100 192 - المجموع

 العمر

 3.646 7 1 سنة 25إلذ  20من 
 17.188 33 2 سنة 30إلذ  26من 
 47.916 92 3 سنة 45إلذ  31من 

 31.250 60 4 سنة 46فوؽ 
 100 192 - المجموع

 ابؼؤىل

 9.375 18 1 دكتوراة
 43.750 84 2 ماجستتَ
 36.979 71 3 جامعي

 9.896 19 4 دكف ذلك
      100 192 - المجموع

، فقد شكلػت نسبتهم الذكوركانوا من   أفراد العينةأف غالبية ( 23يبتُ ابعدكؿ رقم )     
غالبية أفراد العينة كانوا في %(، كأف 31.77%( في حتُ بلغت نسبة الإناث )68.23)

%(، في حتُ 47.916حيث شكلوا ما نسبتو )سنة(،  45إلذ  31الفئة العمرية )من 
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%(، أم أف نسبة كبتَة 31.250سنة( حوالر ) 46بلغت نسبتهم في الفئة العمرية )فوؽ 
أما فيما يتعلق بابؼؤىل العلمي، فقد احتلت ابؼستول من ابؼوظفتُ ىي من فئة الشباب، 

%( بفا يدؿ على مدل اىتماـ 43.750لتعليمي ابؼاجستتَ أعلى نسبة حيث بلغت )ا
كفئة بالنظر إلذ فئة العمر من ىذه النتيجة ك ، ك الوزارة بتوظيف ابؼستويات العليا في التعليم

سنة  (35إلذ  25)مستول ابػبرة بيكن أف يتًاكح ما بتُ  بيكن القوؿ أفابؼؤىل للموظفتُ 
 .مناسبكبالتالر فمستواىا 

 لبيانات الدراسةب. التحليل الوصفي 

 ،استًاتيجية التدريبفي ىذا ابؼبحث سيتم عرض كبرليل البيانات بالنسبة لعناصر        
مدل أثرىا في الأداء  برديد كمعرفةمن أجل  ،في ىذه الدراسة ةابؼستقل اتثل ابؼتغتَ بس يكى

 متغتَ إلذ: في الاستًاتيجية للتدريب تتفرعابؼتغتَات ىذه الوظيفي في كزارة ابػارجية الليبية، ك 
البيئة ابػارجية متغتَ ك  X2كصناعة القرارات  الأىداؼمتغتَ ، ك X1برقيق رسالة ابؼنظمة

X3  ابؼنافسة متغتَ كX4  التكامل مع الاستًاتيجية العامة متغتَ كX5 ،ابؼتغتَ  بٍ لدينا
من لنزعة ابؼركزية إحصائية في ا . كقد استخرج الباحث مقاييسYالتابع الأداء الوظيفي 

 موضحة كماككانت نتائجها  راؼ ابؼعيارموسط ابغسابي كالوزف النسبي كالابكابؼتالتكرارات ك 
 يلي:

 X1التحليل الوصفي لعناصر المتغير المستقل الأول تحقيق رسالة المنظمة .1

لعناصر ابؼتغتَ الوصفي  الإحصائيلنتائج التحليل  (24يعرض ابعدكؿ أدناه رقم )        
 : 20 (spssبواسطة برنامج ) X1ابؼستقل الأكؿ برقيق رسالة ابؼنظمة
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 الأولنتيجة استجابات أفراد العينة للمتغير المستقل  24جدول 

رقم 
 الفقرة

 الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة
موافق 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

 موافق
النسبة 
 المئوية

 محايد
النسبة 
 المئوية

 معارض
النسبة 
 المئوية

معارض 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

1 34 17.7 56 29.2 39 20.3 42 21.9 21 10.9 
2 34 17.7 51 26.6 32 16.7 51 26.6 24 12.5 
3 29 15.1 52 27.1 35 18.2 46 24.0 30 15.6 
4 30 15.6 49 25.5 37 19.3 49 25.5 27 14.1 
5 27 14.1 49 25.5 43 22.4 39 20.3 34 17.7 

 

لإجابات  كالوزف النسبي بٍ التًتيب كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية    
 .X1: برقيق رسالة ابؼنظمةالأكؿ ابؼستقلالعينة حوؿ الفقرات ابػاصة بابؼتغتَ 

 نتيجة التحليل الوصفي لفقرات المتغير المستقل الأول 25جدول 
 

 محتوى الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

تطوير رسالة  1
 ابؼنظمة

تساىم استًاتيجية التدريب في 
برقيق ما تأمل الوزارة أف تكوف 

 عليو مستقبلان 
3.208 1.273 64.16 1 

التوافق مع  2
 رسالة ابؼنظمة

استًاتيجية التدريب منسجمة 
 كمتفقة مع رسالة ىذه الوزارة

3.104 1.318 62.08 2 

استًاتيجية التدريب ىي   صفة الربظية 3
 استًاتيجية مكتوبة أم ربظية

3.020 1.322 60.40 4 

 الوضوح 4
يتم توضيح الرسالة من كل 

 3 60.62 1.306 3.031 عملية تدريبية

برديد  5
 الاحتياجات

عند برديد الاحتياجات 
 5 59.58 1.318 2.979  رسالتهاالتدريبية يراعى أف تلبي 

 - 61.368 1.307 3.068 ابؼتوسط الكلي لإجابات ىذا ابؼتغتَ -
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لإجابات أفراد العينة حوؿ فقرات  ( أف ابؼتوسط العاـ25يظهر من ابعدكؿ رقم )          
جاء بدرجة منخفضة،  X1الأسئلة ابػاصة بابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ برقيق رسالة ابؼنظمة

%(، كقد احتلٌت الفقرة 61.368( كبأبنية نسبية بلغت )3.068كبدتوسط حسابي بلغ )
مستقبلان( ( )تساىم استًاتيجية التدريب في برقيق ما تأمل الوزارة أف تكوف عليو 1رقم )

( كقد يعزل ذلك إلذ أف رسالة الوزارة في 3.208ابؼرتبة الأكلػى بدتوسط حسابػي بلغ )
( )عند برديد 5التدريب مرتبطة بأىداؼ تطوير مستقبلية، في حتُ جاءت الفقرة رقم )

الاحتياجات التدريبية يراعى أف تلبي رسالة الوزارة( في ابؼرتبة الأختَة بتُ فقرات ىذا البعد 
 (.2.979توسط حسابي بلغ )بد

وصناعة القرارات  الأىدافوضع التحليل الوصفي لعناصر المتغير المستقل الثاني  .2
X2 

الوصفي لعناصر ابؼتغتَ  الإحصائي( لنتائج التحليل 26يعرض ابعدكؿ أدناه رقم )        
 . 21(spssبواسطة برنامج ) X2كصناعة القرارات  الأىداؼكضع  الثانيابؼستقل 

 الثانيللمتغير المستقل  استجابات أفراد العينةنتيجة  26جدول 

رقم 
 الفقرة

 الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة
موافق 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

 موافق
النسبة 
 المئوية

 محايد
النسبة 
 المئوية

 معارض
النسبة 
 المئوية

معارض 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

1 27 14.1 57 29.7 34 17.7 43 22.4 31 16.1 
2 26 13.5 51 26.6 36 18.8 53 27.6 26 13.5 
3 22 11.5 59 30.7 37 19.3 45 23.4 29 15.1 
4 24 12.5 55 28.6 40 20.8 49 25.5 24 12.5 
5 37 19.3 45 23.4 41 21.4 43 22.4 26 13.5 
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لإجابات كالوزف النسبي بٍ التًتيب كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية     
 .X2كصناعة القرارات  الأىداؼكضع الثاني :  ابؼستقلالعينة حوؿ الفقرات ابػاصة بابؼتغتَ 

 الثانيفقرات المتغير المستقل لنتيجة التحليل الوصفي  27جدول 
 

 محتوى الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

 الدقة كالضبط 1
بدقة  الأىداؼيتم برديد 

قبل أم بزطيط تدريبي 
 بالوزارة

3.031 1.318 60.62 1 

التعريف  2
 بابؼعايتَ

يتم تعريف معايتَ البرنامج 
 التدريبي كأىدافو للمتدربتُ

2.989 1.278 59.78 5 

 البرنامج الزمتٍ 3
ابؽدؼ يكوف بؿدد بجدكلة 
 4 60 1.269 3.000 زمنية منتظمة قبل التدريب

 التقييم 4
يتم تقييم التدريب بؼعرفة 

 الأىداؼمدل توافقو مع 
 بالوزارة

3.031 1.244 60.62 2 

تصحيح  5
 الابكرافات

يتم تصحيح الابكرافات في 
تطبيق التدريب كفق 

 الأىداؼ
3.125 1.328 62.50 3 

 - 60.704 1.287 3.035 ابؼتوسط الكلي لإجابات ىذا ابؼتغتَ -
 

لإجابات أفراد العينة حوؿ فقرات  ( أف ابؼتوسط العاـ27يظهر من ابعدكؿ رقم )         
جاء بدرجة  X2كصناعة القرارات  الأىداؼالأسئلة ابػاصة بابؼتغتَ ابؼستقل الثاني كضع 

%(، كقد 60.704( كبأبنية نسبية بلغت )3.035منخفضة أيضان، كبدتوسط حسابي بلغ )
بدقة قبل أم بزطيط تدريبي بالوزارة( ابؼرتبة  الأىداؼ( )يتم برديد 1احتلٌت الفقرة رقم )

( كقد يعزل ذلك إلذ أف إدراؾ أفراد العينة إلذ أبنية 3.031الأكلػى بدتوسط حسابػي بلغ )
من التدريب ىو أكؿ ما تشتمل عليو ابػطة التدريبية، في حتُ  الأىداؼوف برديد أف يك
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( )يتم تعريف معايتَ البرنامج التدريبي كأىدافو للمتدربتُ( في ابؼرتبة 2جاءت الفقرة رقم )
 (.2.989الأختَة بتُ فقرات ىذا البعد بدتوسط حسابي بلغ )

          X3ث البيئة الخارجية التحليل الوصفي لعناصر المتغير المستقل الثال .3

الوصفي لعناصر ابؼتغتَ  الإحصائي( لنتائج التحليل 28يعرض ابعدكؿ أدناه رقم )       
 . 22 (spssبواسطة برنامج ) X3البيئة ابػارجية  الثالثابؼستقل 

 نتيجة استجابات أفراد العينة للمتغير المستقل الثالث 28جدول 

رقم 
 الفقرة

 الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة
موافق 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

 موافق
النسبة 
 المئوية

 محايد
النسبة 
 المئوية

 معارض
النسبة 
 المئوية

معارض 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

1 26 13.5 56 29.2 49 25.5 37 19.3 24 12.5 
2 24 12.5 58 30.2 33 17.2 52 27.1 25 13 
3 27 14.1 50 26 38 19.8 56 29.2 21 10.9 
4 27 14.1 53 27.6 43 22.4 46 24 23 12 
5 28 14.6 50 26 34 17.7 50 26 30 15.6 
لإجابات كالوزف النسبي بٍ التًتيب كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية     

  .X3الثالث : البيئة ابػارجية  ابؼستقلالعينة حوؿ الفقرات ابػاصة بابؼتغتَ 

 نتيجة التحليل الوصفي لفقرات المتغير المستقل الثالث 29جدول 
 

 محتوى الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

دراسة  1
 الفرص

يتم دراسة الفرص قبل ابزاذ أم 
 1 62.38 1.232 3.119 التدريبقرار استًاتيجي في 

دراسة  2
 التهديدات

يتم دراسة التهديدات قبل ابزاذ 
 أم قرار استًاتيجي في التدريب

3.020 1.265 60.40 4 
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دراسة  نقاط  3
 القوة

يتم دراسة  نقاط القوة قبل 
ابزاذ أم قرار استًاتيجي في 

 التدريب الوظيفي
3.031 1.248 60.62 3 

دراسة  نقاط  4
 الضعف

يتم دراسة  نقاط الضعف قبل 
ابزاذ أم قرار استًاتيجي في 

 التدريب الوظيفي
3.078 1.248 61.56 2 

صياغة  5
 التحليل

يتم التحليل باستخداـ أسلوب 
 5 59.58 1.318 2.979 برليل )سوات(

 - 60.908 1.262 3.045 ابؼتوسط الكلي لإجابات ىذا ابؼتغتَ -
 

لإجابات أفراد العينة حوؿ  ( يتضح أف ابؼتوسط العاـ29بالنظر إلذ ابعدكؿ رقم )        
جاء بدرجة منخفضة  X3فقرات الأسئلة ابػاصة بابؼتغتَ ابؼستقل الثالث البيئة ابػارجية 

%(، كقد احتلٌت 60.908( كبأبنية نسبية بلغت )3.045أيضان، كبدتوسط حسابي بلغ )
اسة الفرص قبل ابزاذ أم قرار استًاتيجي في التدريب( ابؼرتبة الأكلػى ( )يتم در 1الفقرة رقم )

( كقد يعزل ذلك إلذ أف إدراؾ أفراد العينة إلذ أبنية اغتناـ 3.119بدتوسط حسابػي بلغ )
الفرص من أجل الاستفادة منها خاصة في ظل سعي ابغكومة ابؼنتخبة ابعديدة لتطوير ابعهاز 

( )يتم التحليل باستخداـ أسلوب برليل 2جاءت الفقرة رقم )الدبلوماسي الليبي، في حتُ 
( كيبدك 2.979)سوات(( في ابؼرتبة الأختَة بتُ فقرات ىذا البعد بدتوسط حسابي بلغ )

 عدـ الدراية أك الفهم الكافي بهذا التحليل من طرؼ أفراد العينة.

 X4التحليل الوصفي لعناصر المتغير المستقل الرابع المنافسة  .4
الوصفي لعناصر ابؼتغتَ  الإحصائي( لنتائج التحليل 30يعرض ابعدكؿ أدناه رقم )        
 : 23(spssبواسطة برنامج ) X4ابؼنافسة  الرابعابؼستقل 
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 نتيجة استجابات أفراد العينة للمتغير المستقل الرابع 30جدول   

رقم 
 الفقرة

 الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة
موافق 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

النسبة  موافق
 المئوية

النسبة  محايد
 المئوية

النسبة  معارض
 المئوية

معارض 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

1 30 15.6 54 28.1 35 18.2 43 22.4 30 15.6 
2 28 14.6 59 30.7 28 14.6 43 22.4 34 17.7 
3 23 12 63 32.8 31 16.1 48 25.0 27 14.1 
4 33 17.2 43 22.4 44 22.9 51 26.6 21 10.9 
5 31 16.1 51 26.6 41 21.4 51 26.6 18 9.4 
 

لإجابات  كالوزف النسبي بٍ التًتيب كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية     
 .X4الرابع : ابؼنافسة  ابؼستقلالعينة حوؿ الفقرات ابػاصة بابؼتغتَ 

 نتيجة التحليل الوصفي لفقرات المتغير المستقل الرابع 31جدول 
 

 محتوى الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

ابؼؤسسات  1
 ابؼنافسة

يتم الاطلاع على مستول 
التدريب لدل ابؼؤسسات 

 ابؼنافسة الأخرل
3.057 1.327 61.14 3 

 التعاكف 2
يتم التعاكف مع ابؼؤسسات 

ابؼماثلة في الدكلة لتنفيذ 
 استًاتيجية تدريب ابؼوظف

3.020 1.353 60.4 5 

التحفيز  3
 الذابٌ

يتم التحفيز ابؼطلوب لدل 
ابؼتدربتُ لغرض إبقاح التدريب 

 الوظيفي
3.036 1.275 60.72 4 

الاستفادة من  4
 الغتَ

يتم الاستفادة من دركس 
ابؼؤسسات الأخرل كاخفاقات 
 في التدريب

3.083 1.271 61.66 2 

 1 62.7 1.241 3.135يتم إجراء دراسات معمقة في دراسات  5
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 بؾاؿ ابؼنافسة ابؼنافسة
 - 61.324 3.066 1.293 ابؼتوسط الكلي لإجابات ىذا ابؼتغتَ -

 

لإجابات أفراد العينة حوؿ  ( يتضح أف ابؼتوسط العاـ31بالنظر إلذ ابعدكؿ رقم )         
جاء بدرجة منخفضة أيضان،  X4ابؼنافسة فقرات الأسئلة ابػاصة بابؼتغتَ ابؼستقل الرابع 

%(، كقد احتلٌت الفقرة رقم 3.066( كبأبنية نسبية بلغت )1.293كبدتوسط حسابي بلغ )
بػي بلغ ( )يتم إجراء دراسات معمقة في بؾاؿ ابؼنافسة( ابؼرتبة الأكلػى بدتوسط حسا5)
( كقد يعزل ذلك إلذ أف إدراؾ أفراد العينة إلذ أبنية إجراء دراسات معمقة في بؾاؿ 3.135)

ابؼنافسة التي بؽا علاقة أكيدة بجوانب تطوير ابؼوظفتُ سواء بالداخل أك ابػارج، في حتُ 
 ( )يتم التعاكف مع ابؼؤسسات ابؼماثلة في الدكلة لتنفيذ استًاتيجية5جاءت الفقرة رقم )

( 3.020تدريب ابؼوظف( في ابؼرتبة الأختَة بتُ فقرات ىذا البعد بدتوسط حسابي بلغ )
 كيبدك قناعة أفراد العينة بعدـ تعاكف كزارات ابغكومة الأخرل في تنفيذ التدريب الوظيفي.

التحليل الوصفي لعناصر المتغير المستقل الخامس التكامل مع الاستراتيجية العامة  .5
 X5للمنظمة 

الوصفي لعناصر ابؼتغتَ  الإحصائي( لنتائج التحليل 32يعرض ابعدكؿ أدناه رقم )      
 .24 (spssبواسطة برنامج ) X5تكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة  ابػامسابؼستقل 

 نتيجة استجابات أفراد العينة للمتغير المستقل الخامس 32جدول 

رقم 
 الفقرة

 الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة
موافق 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

 موافق
النسبة 
 المئوية

 محايد
النسبة 
 المئوية

 معارض
النسبة 
 المئوية

معارض 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

1 19 9.9 65 33.9 36 18.8 45 23.4 27 14.1 
2 25 13.0 52 27.1 33 17.2 52 27.1 30 15.6 
3 37 19.3 46 24 28 14.6 58 30.2 23 12.0 
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4 28 14.6 53 27.6 30 15.6 51 26.6 30 15.6 
5 30 15.6 55 28.6 32 16.7 42 21.9 33 17.2 

 

لإجابات كالوزف النسبي بٍ التًتيب كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية     
ابػامس: التكامل مع الاستًاتيجية العامة  ابؼستقلالعينة حوؿ الفقرات ابػاصة بابؼتغتَ 

 .X5للمنظمة 

 نتيجة التحليل الوصفي لفقرات المتغير المستقل الخامس 33جدول 
 

 محتوى الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

 التكامل 1

برقيق التكامل بتُ استًاتيجية 
كالاستًاتيجية العامة  التدريب

ىو أمر مهم بابؼؤسسة عند 
 كضع خطة التدريب

3.020 1.240 60.4 3 

 ابؼراجعة 2
يتم مراجعة التوافق بتُ 

الاستًاتيجيات بابؼؤسسة 
 باستمرار بذنبان لأم  تعارض

2.947 1.301 58.94 5 

 ابؼركنة 3
الاستًاتيجية التدريبية مرنة 

كقابلة للتعديل حسب 
 العامة للوزارة الاستًاتيجية

3.083 1.339 61.66 1 

 التميز 4

تعتبر استًاتيجية التميز من أىم 
أنواع الاستًاتيجيات التي يتم 

مراعاتها في إعداد استًاتيجيات 
 التدريب

2.989 1.326 59.78 4 

5 
تكامل 

القدرات 
 كابؼهارات

استًاتيجية التدريب تركز على 
تكامل القدرات كابؼهارات 

 للموظفتُ
3.036 1.351 60.72 2 

 - 60.30 1.311 3.015 ابؼتوسط الكلي لإجابات ىذا ابؼتغتَ -
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لإجابات أفراد العينة حوؿ فقرات  ( أف ابؼتوسط العاـ33يظهر من ابعدكؿ رقم )      
جاء  X5التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة الأسئلة ابػاصة بابؼتغتَ ابؼستقل ابػامس 

( كبأبنية نسبية بلغت 3.015بدرجة منخفضة أيضان، كبدتوسط حسابي بلغ )
( )الاستًاتيجية التدريبية مرنة كقابلة للتعديل 3%(، كقد احتلٌت الفقرة رقم )60.30)

( كقد يعزل 3.083حسب الاستًاتيجية العامة للوزارة( ابؼرتبة الأكلػى بدتوسط حسابػي بلغ )
العينة إلذ أف الاستًاتيجية التدريبة تتمتع بعنصر ابؼركنة الكافية التي  ذلك إلذ أف إدراؾ أفراد

بسكنها من تعديل برنابؾها حسب مقتضيات كمستجدات قد بردث عليها، في حتُ جاءت 
( )يتم مراجعة التوافق بتُ الاستًاتيجيات بابؼؤسسة باستمرار بذنبان لأم 2الفقرة رقم )

( كيبدك عدـ 2.947قرات ىذا البعد بدتوسط حسابي بلغ )تعارض( في ابؼرتبة الأختَة بتُ ف
 علم أفراد العينة بدا يتم من مراجعات أك لعدـ كجود ىذه ابؼراجعات باستمرار.

 Yالتحليل الوصفي لعناصر المتغير التابع الأداء الوظيفي  .6

الوصفي لعناصر ابؼتغتَ  الإحصائي( لنتائج التحليل 34يعرض ابعدكؿ أدناه رقم )      
 .25(spssبواسطة برنامج ) Yالتابع الأداء الوظيفي 

  نتيجة استجابات أفراد العينة للمتغير التابع 34جدول 

رقم 
 الفقرة

 الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة الإجابة
موافق 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

 موافق
النسبة 
 المئوية

 محايد
النسبة 
 المئوية

 معارض
النسبة 
 المئوية

معارض 
 بشدة

النسبة 
 المئوية

1 37 19.3 55 28.6 45 23.4 38 19.8 17 8.9 
2 36 18.8 50 26 47 24.5 43 22.4 16 8.3 
3 36 18.8 51 26.6 43 22.4 45 23.4 17 8.9 
4 26 13.5 54 28.1 47 24.5 45 23.4 20 10.4 
5 29 15.1 53 27.9 40 20.8 42 21.9 28 14.9 
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كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية كالوزف النسبي بٍ التًتيب لإجابات     
 . Yالعينة حوؿ الفقرات ابػاصة بابؼتغتَ التابع: الأداء الوظيفي 

 نتيجة التحليل الوصفي لفقرات المتغير التابع 35جدول 
 

 الفقرةمحتوى  رقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

يؤدم ابؼوظف العمل ابؼطلوب  ابعهد 1
 منو بجهد كانتظاـ 

3.296 1.236 65.92 1 

 القدرة 2
يؤدم ابؼوظف العمل بقدرة 

 شخصية تناسب عملو
3.244 1.231 64.88 2 

 ابؼعرفة 3
يؤدم ابؼوظف العمل كىو على 

 3 64.58 1.248 3.229 معرفة بطبيعة الوظيفة 

يؤدم ابؼوظف العمل  بدهارات  ابؼهارة 4
 يتم تشجيعها باستمرار

3.109 1.236 62.18 4 

الابداع  5
 كابعدية

يؤدم ابؼوظف العمل بركح 
 ابؼثابرة كالابداع كابعدية

3.067 1.231 61.34 5 

 - 63.78 1.236 3.189 لإجابات ىذا ابؼتغتَابؼتوسط الكلي  -
 

لإجابات أفراد العينة حوؿ فقرات الأسئلة  ( أف ابؼتوسط العاـ35يظهر ابعدكؿ رقم )    
جاء بدرجة منخفضة أيضان، كبدتوسط حسابي بلغ  Yابػاصة بابؼتغتَ التابع: الأداء الوظيفي 

( )يؤدم ابؼوظف 1الفقرة رقم )%(، كقد احتلٌت 63.78( كبأبنية نسبية بلغت )3.189)
( كقد يعزل 3.296العمل ابؼطلوب منو بجهد كانتظاـ( ابؼرتبة الأكلػى بدتوسط حسابػي بلغ )

ذلك إلذ أف إدراؾ أفراد العينة إلذ أف من أىم عناصر الأداء الوظيفي ىو ابعهد ابؼبذكؿ في 
( 5الفقرة رقم ) سبيل إبقاز العمل ابؼطلوب أكثر من العناصر الأخرل، في حتُ جاءت

)يؤدم ابؼوظف العمل بركح ابؼثابرة كالابداع كابعدية( في ابؼرتبة الأختَة بتُ فقرات ىذا البعد 
( كيبدك من النتيجة ابغاجة لدعم عناصر الإبداع في أداء 3.067بدتوسط حسابي بلغ )

 .ابؼوظف
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 : اختبار شروط نموذج الدراسةالخامسالمبحث 
كىي ما تعرؼ بالاختبارات  ،في بموذج الدراسةاختبار الفركض يتضمن ىذا ابؼبحث      

الكلاسيكية كقد كضع الباحث نتيجة كل اختبار من الاختبارات التالر توضيحيها في ملحق 
 .26(SPSSالدراسة كيوضح ابعدكؿ أدناه نتيجة الاختبارات بواسطة برنامج )

 )اختبار الشروط للمتغيرات(الاختبار الكلاسيكي 36 جدول 
 ت اسم الاختبار الشروط المعيارية للاختبار نتائج الاختبار

  p-plotبالنظر إلذ توزيع 
ف البيانات موزعة على بقد أ

شكل كابذاه قطرم بعميع 
 .ابؼتغتَات

كذلك من خلاؿ النظر في 
الرسم البياني لنتائج الاختبار 
بأف تكوف البيانات في شكل 

 قطرم 

 شرط التوزيع الطبيعي 
Normality 

1 

بالنظر لنتيجة التحليل تبتُ 
أف ىذا الشرط قد برقق 

( VIF)حيث أف القيم في 
 5، أك 4ىي أقل من 

ىذه النتيجة تثبت  كبالتالر
عدـ كجود ارتباط بتُ 
 ابؼتغتَات ابؼستقلة فيما بينها.

لا تتحقق العلاقة ابػطية 
( إلا إذا كانت VIFللبيانات )

  5 أك 4 ≥: قيمة  الارتباط 
 ارتباط كجود لعدـ تشتَ كىي

 ابؼتغتَات بتُ( التباين معامل)
 بينهما فيما ابؼستقلة

شرط اختبار العلاقة 
ابػطية )الارتباط( بتُ 

 ابؼتغتَات ابؼستقلة
Multicollinearity 

2 

البيانات ليست على بمط 
معتُ أك موحد بل مبعثرة 

البياني كتنتشر فوؽ في الرسم 
كدكف الصفر بعميع 

 ابؼتغتَات.

يتحقق الشرط بأف تكوف 
البيانات ليست على بمط معتُ 
أك موحد في الرسم البياني بل 

يان برت كفوؽ الصفر تنتشر نسب
 كبشكل مبعثر

نتشار شرط شكل الا
للبيانات ،عشوائيان 

 كمبعثر
Heteroscedasticity 

3 
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للمتغتَات حدكد البيانات 
متوافقة مع الشرط كىو ما 
يعتٍ كجود ارتباط ذابٌ 
تلقائي بعميع البيانات فيما 

 بينها.

يتحقق ىذ الشرط بأف تكوف 
البيانات مرتبطة ذاتيان فيما بينها 

 حدكد البياناتكىو يعتٍ 
تقع بتُ قيمتتُ بنا للمتغتَات 

 +(  2كإلذ  -2)

شرط الارتباط الذابٌ 
 التلقائي  للبيانات

Autocorrelation 

4 

الشرط متحقق كذلك بأف 
ابؼتغتَ ابؼستقل قادر على 

 تفستَ ابؼتغتَ التابع.

مربع( لكل  Rإف قيمة معامل )
ابؼتغتَات ابؼستقلة قادرة على 
تفستَ ابؼتغتَات التابعة ،كالباقي 
تفسره عوامل أخرل غتَ ىذه 

 ابؼتغتَات ابؼستقلة بؿل الدراسة

شرط ملائمة النموذج 
 التابعلتفستَ ابؼتغتَ 
Adjusted R 

Square 

5 

 

 : اختبار فرضيات الدراسةالسادسالمبحث 
تأبٌ ابؼرحلة ابؼهمة كابغابظة في ىذا البحث، كىي إثبات صحة الفرضيات التي بنيت     

في رفع أداء العاملتُ بابؼؤسسة التدريب عليها ىذه الدراسة في برديد أثر استًاتيجية 
كاعتمد الباحث كما سبق ذكره في الفصل  ،ابػارجية الليبيةالدبلوماسية بالتطبيق في كزارة 

 ككانت النتائج كما يلي: الإحصائي( SPSSالثالث من ىذه الدراسة على برنامج )

 أ. اختبار صحة الفرضية الرئيسية 

( 0.05تنص الفرضية الرئيسية على أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك )        
الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة رفع لاستًاتيجية التدريب في 

ابػارجية( كلاختبار صحة ىذه الفرضية استخدـ الباحث برليل الابكدار ابػطي للبيانات 
 :27( كما يليspssبرليل )بالاعتماد على 
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( يتبتُ أف مستول 37رقم )بابعدكؿ أدناه  (spssبرليل )من خلاؿ النظر في نتيجة        
أقل من مستول الدلالة ابؼعيارية كىي  قيمة كىي 0.000الدلالة ابؼعنوية بؽذا ابؼتغتَ يساكم 

تثبت كجود أثر إبهابي للمتغتَ ابؼستقل في  حصائيةبفا يعتٍ كجود فركؽ ذات دلالة إ (0.05)
 .ابؼتغتَ التابع

( 37ا﵀سوبة أدناه كما في ابعدكؿ رقم ) Tكما أنو من خلاؿ النظر إلذ قيمة         
فالقيمة  ،ا﵀سوبة ىي أكبر من قيمتها ابعدكلية Tكمقارنتها بقيمتها ابعدكلية يتبن أف قيمة 

بينما القيمة  29.62ر ابػطي في ىذا التحليل ىي ا﵀سوبة كالظاىرة في نتائج الاختبا
 :19228عند حجم عينة  1.96ابعدكلية ىي 

                               نتائج تحليل الانحدار الخطي لإثبات أثر المتغير المستقل استراتيجية التدريب 37جدول 
 في الأداء الوظيفي

المتغير 
 المستقل

B 
معامل 

التحديد 
R2 

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى

 المعنويةدلالة  

x 0.908 0.821 0.907 29.620 0.000 
 

أف ىي بدرجة قوية كمناسبة، كتبتُ  R2  =0.821معامل التحديد يمة كما أف ق      
ما تفسر بإمكانها أف  (في ىذا النموذج )عناصر استًاتيجية التدريب العوامل ابؼستقلة ابؼضمنة

كذلك بالاعتماد على قيمة  ،الأداء الوظيفي(من التباين في ابؼتغتَ التابع ) %(82.1مقداره )
في بؽذه العوامل ، بفا يدؿ على أف ىناؾ أثران ىامان ، كىي قوة تفستَية مرتفعةمعامل التحديد

عية، ابؼتغتَ التابع، كبناءن على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار فرضيات الدراسة الفر 
، حيث سيتم إجراء اختبار برليل الابكدار البسيط لكل عامل من العوامل ابؼستقلة على حدة

 ىذه النتيجة تقود الباحث إلذ قبوؿ فرضية البحث الرئيسية التي تنص على:ك 
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( للاستراتيجية التدريب في 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية أقل من أو تساوي )  
 الأداء الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة الدبلوماسية )وزارة الخارجية(. رفع 

 . اختبار صحة الفرضية الفرعية الأولى ب

ساكم يتنص الفرضية الفرعية الأكلذ على أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك         
وظيفي لدل ابؼوظفتُ الأداء الرفع عنصر رسالة ابؼنظمة في في ( لاستًاتيجية التدريب 0.05)

بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية( كلاختبار صحة ىذه الفرضية استخدـ الباحث برليل 
 :29( كما يليspssالابكدار ابػطي للبيانات بالاعتماد على برليل )

( يتبتُ أف مستول الدلالة 38)( بابعدكؿ أدناه رقم spssبرليل )النظر في نتيجة  بعدف       
( بفا 0.05كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعيارية كىي ) 0.000ابؼعنوية بؽذا ابؼتغتَ يساكم 

دلالة إحصائية تثبت كجود أثر إبهابي للمتغتَ ابؼستقل الأكؿ في ابؼتغتَ يعتٍ كجود فركؽ ذات 
 .  التابع

( 38ناه كما في ابعدكؿ رقم )ا﵀سوبة أد Tكما أنو من خلاؿ النظر إلذ قيمة        
ا﵀سوبة ىي أكبر من قيمتها ابعدكلية فالقيمة  Tكمقارنتها بقيمتها ابعدكلية يتبن أف قيمة 

بينما القيمة   25.753ا﵀سوبة كالظاىرة في نتائج الاختبار ابػطي في ىذا التحليل ىي 
 :19230عند حجم عينة  1.96ابعدكلية ىي 
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                              نتائج تحليل الانحدار الخطي لإثبات أثر المتغير المستقل الأول رسالة المنظمة 38جدول 
 باستراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي

المتغير 
 المستقل

B 
معامل 

التحديد 
R2 

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى

 المعنويةدلالة  

X1 0.839 0.776 0.882 25.753 0.000 
 

ىي بدرجة قوية كمناسبة، كتبتُ R2 ( =0.776 )التحديد كما أف قيمة معامل           
بإمكانها أف تفسر ما مقداره  (في ىذا النموذج )عنصر رسالة ابؼنظمةابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ أف 

 الأداء الوظيفي( كذلك بالاعتماد على قيمة معاملمن التباين في ابؼتغتَ التابع ) %(77.6)
في ابؼتغتَ بؽذا العامل ، بفا يدؿ على أف ىناؾ أثران ىامان ، كىي قوة تفستَية مرتفعةالتحديد

 التابع، كىذه النتيجة تقود الباحث إلذ قبوؿ فرضية البحث الفرعية الأكلذ التي تنص على:

( لاستراتيجية التدريب لعنصر 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية أقل من أو تساوي )  
الأداء الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة الدبلوماسية )وزارة  رفع رسالة المنظمة في

 الخارجية(.

 . اختبار صحة الفرضية الفرعية الثانية ج

ذك دلالة إحصائية أقل من أك تساكم تنص الفرضية الفرعية الثانية على أنو يوجد أثر        
الأداء رفع كصناعة القرارات في  الأىداؼ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر كضع 0.05)

الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية( كلاختبار صحة ىذه الفرضية 
 :31( كما يليspss)استخدـ الباحث برليل الابكدار ابػطي للبيانات بالاعتماد على برليل 
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( يتبتُ أف مستول 39رقم )( بابعدكؿ أدناه spssبرليل )من خلاؿ النظر في نتيجة        
كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعيارية كىي  0.000الدلالة ابؼعنوية بؽذا ابؼتغتَ يساكم 

ابؼستقل إحصائية تثبت كجود أثر إبهابي للمتغتَ ( بفا يعتٍ كجود فركؽ ذات دلالة 0.05)
 .الثاني في ابؼتغتَ التابع

( 39ا﵀سوبة أدناه كما في ابعدكؿ رقم ) Tكما أنو من خلاؿ النظر إلذ قيمة         
ا﵀سوبة ىي أكبر من قيمتها ابعدكلية فالقيمة  Tكمقارنتها بقيمتها ابعدكلية يتبن أف قيمة 

بينما القيمة   24.978ي ا﵀سوبة كالظاىرة في نتائج الاختبار ابػطي في ىذا التحليل ى
 :19232عند حجم عينة  1.96ابعدكلية ىي 

وصناعة  الأىدافنتائج تحليل الانحدار الخطي لإثبات أثر المتغير المستقل الثاني وضع  39جدول 
 القرارات باستراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي

المتغير 
 المستقل

B 
معامل 

التحديد 
R2 

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى

 المعنويةدلالة  

X2 0.852 0.765 0.876 24.978 0.000 
 

ىي بدرجة قوية كمناسبة، كتبتُ أف R2 =(0.852 )كما أف قيمة معامل التحديد       
يفسر ما  (كصناعة القرارات الأىداؼ)عنصر كضع في ىذا النموذج ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني 

الأداء الوظيفي( كذلك بالاعتماد على قيمة من التباين في ابؼتغتَ التابع ) %(85.2مقداره )
في بؽذا العامل ، بفا يدؿ على أف ىناؾ أثران ىامان ، كىي قوة تفستَية مرتفعةمعامل التحديد

ابؼتغتَ التابع، كىذه النتيجة تقود الباحث إلذ قبوؿ فرضية البحث الفرعية الثانية التي تنص 
 على:
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( لاستراتيجية التدريب لعنصر 0.05أثر ذو دلالة إحصائية أقل من أو تساوي )يوجد   
الأداء الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة  رفع وصناعة القرارات في الأىدافوضع 

 الدبلوماسية )وزارة الخارجية(.

 . اختبار صحة الفرضية الفرعية الثالثة د

تنص الفرضية الفرعية الثالثة على أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك تساكم         
الأداء الوظيفي لدل رفع ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر تأثتَ البيئة ابػارجية في 0.05)

ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية( كلاختبار صحة ىذه الفرضية استخدـ 
 :33( كما يليspssيل الابكدار ابػطي للبيانات بالاعتماد على برليل )الباحث برل

( يتبتُ أف مستول 40رقم )( بابعدكؿ أدناه spssمن خلاؿ النظر في نتيجة برليل )       
كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعيارية كىي  0.000الدلالة ابؼعنوية بؽذا ابؼتغتَ يساكم 

إحصائية تثبت كجود أثر إبهابي للمتغتَ ابؼستقل في ( بفا يعتٍ كجود فركؽ ذات دلالة 0.05)
( 40دكؿ رقم )ا﵀سوبة أدناه كما في ابع T.  كما أنو من خلاؿ النظر إلذ قيمة ابؼتغتَ التابع

ا﵀سوبة ىي أكبر من قيمتها ابعدكلية فالقيمة  Tكمقارنتها بقيمتها ابعدكلية يتبن أف قيمة 
بينما القيمة  24.141ا﵀سوبة كالظاىرة في نتائج الاختبار ابػطي في ىذا التحليل ىي 

 :192عند حجم عينة  1.96ابعدكلية ىي 

نتائج تحليل الانحدار الخطي لإثبات أثر المتغير المستقل الثالث تأثير البيئة الخارجية  40جدول 
 باستراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي

المتغير 
 المستقل

B 
معامل 

التحديد 
R2 

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى

 Tدلالة  

X3 0.864 0.753 0.868 24.141 0.000 
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أف ابؼتغتَ ابؼستقل الثالث في كتبتُ  R2  =(0.864)كما أف قيمة معامل التحديد       
%( من التباين في ابؼتغتَ 86.4ىذا النموذج )عنصر تأثتَ البيئة ابػارجية( يفسر ما مقداره )

التابع )الأداء الوظيفي( كذلك بالاعتماد على قيمة معامل التحديد، كىي قوة تفستَية 
على أف ىناؾ أثران ىامان بؽذا العامل في ابؼتغتَ التابع، كىذه النتيجة تقود مرتفعة، بفا يدؿ 

 الباحث إلذ قبوؿ فرضية البحث الفرعية الثالثة التي تنص على:

( لاستراتيجية التدريب لعنصر 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية أقل من أو تساوي )  
الموظفين بالمؤسسة الدبلوماسية الأداء الوظيفي لدى  رفع تأثير البيئة الخارجية في

 )وزارة الخارجية(.

 . اختبار صحة الفرضية الفرعية الرابعة ىـ

تنص الفرضية الفرعية الرابعة على أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك تساكم         
الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ رفع ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر ابؼنافسة في 0.05)

بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية( كلاختبار صحة ىذه الفرضية استخدـ الباحث برليل 
 :34( كما يليspssالابكدار ابػطي للبيانات بالاعتماد على برليل )

( يتبتُ أف مستول 41)( بابعدكؿ أدناه رقم spssفي نتيجة برليل )من خلاؿ النظر       
كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعيارية كىي  0.000اكم الدلالة ابؼعنوية بؽذا ابؼتغتَ يس

إحصائية تثبت كجود أثر إبهابي للمتغتَ ابؼستقل ( بفا يعتٍ كجود فركؽ ذات دلالة 0.05)
 الرابع في ابؼتغتَ التابع.

( 41ا﵀سوبة أدناه كما في ابعدكؿ رقم ) Tكما أنو من خلاؿ النظر إلذ قيمة        
ا﵀سوبة ىي أكبر من قيمتها ابعدكلية فالقيمة  Tكمقارنتها بقيمتها ابعدكلية يتبن أف قيمة 
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بينما القيمة  24.485ا﵀سوبة كالظاىرة في نتائج الاختبار ابػطي في ىذا التحليل ىي 
 :19235عند حجم عينة  1.96ابعدكلية ىي 

المنافسة باستراتيجية  الرابعنتائج تحليل الانحدار الخطي لإثبات أثر المتغير المستقل  41جدول 
 التدريب في الأداء الوظيفي

المتغير 
 المستقل

B 
معامل 

التحديد 
R2 

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى

 المعنوية دلالة 

X4 0.856 0.786 0.887 26.485 0.000 
 

أف ىي بدرجة قوية كمناسبة، كتبتُ  R2 ( =0.856)كما أف قيمة معامل التحديد        
%( من 85.6ابؼتغتَ ابؼستقل الرابع في ىذا النموذج )عنصر ابؼنافسة( يفسر ما مقداره )

التباين في ابؼتغتَ التابع )الأداء الوظيفي( كذلك بالاعتماد على قيمة معامل التحديد، كىي 
بفا يدؿ على أف ىناؾ أثران ىامان بؽذا العامل في ابؼتغتَ التابع، كىذه  قوة تفستَية مرتفعة،

 النتيجة تقود الباحث إلذ قبوؿ فرضية البحث الفرعية الرابعة التي تنص على:

( لاستراتيجية التدريب لعنصر 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية أقل من أو تساوي )  
الأداء الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة الدبلوماسية )وزارة  رفع المنافسة في

 الخارجية(.

 . اختبار صحة الفرضية الفرعية الخامسة و

تنص الفرضية الفرعية ابػامسة على أنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك         
( لاستًاتيجية التدريب لعنصر التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة في 0.05تساكم )

الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية( كلاختبار صحة رفع 
(  spssاستخدـ الباحث برليل الابكدار ابػطي للبيانات بالاعتماد على برليل )ىذه الفرضية 
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( يتبتُ أف مستول 42من خلاؿ النظر في نتيجة التباين بابعدكؿ السابق رقم )  كما يلي:
كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعيارية كىي  0.000الدلالة ابؼعنوية بؽذا ابؼتغتَ يساكم 

إحصائية تثبت كجود أثر إبهابي للمتغتَ ابؼستقل في ؽ ذات دلالة ( بفا يعتٍ كجود فرك 0.05)
 .  ابؼتغتَ التابع

( 42ا﵀سوبة أدناه كما في ابعدكؿ رقم ) Tكما أنو من خلاؿ النظر إلذ قيمة        
ا﵀سوبة ىي أكبر من قيمتها ابعدكلية فالقيمة  Tكمقارنتها بقيمتها ابعدكلية يتبن أف قيمة 

بينما القيمة  23.478ا﵀سوبة كالظاىرة في نتائج الاختبار ابػطي في ىذا التحليل ىي 
 :19236عند حجم عينة  1.96ابعدكلية ىي 

التكامل مع  الخامسنتائج تحليل الانحدار الخطي لإثبات أثر المتغير المستقل  42جدول 
 الاستراتيجية العامة للمنظمة باستراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي

المتغير 
 المستقل

B 
معامل 

التحديد 
R2 

Beta 
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى

 المعنويةدلالة  

X5 0.820 0.742 0.862 23.478 0.000 
 

أف  كمناسبة، كتبتُىي بدرجة قوية R2 =(0.742 )كما أف قيمة معامل التحديد          
 (في ىذا النموذج )عنصر التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة ابػامسابؼتغتَ ابؼستقل 

الأداء الوظيفي( كذلك بالاعتماد من التباين في ابؼتغتَ التابع ) %(74.2يفسر ما مقداره )
بؽذا ران ىامان ، بفا يدؿ على أف ىناؾ أث، كىي قوة تفستَية مرتفعةعلى قيمة معامل التحديد

في ابؼتغتَ التابع، كىذه النتيجة تقود الباحث إلذ قبوؿ فرضية البحث الفرعية ابػامسة العامل 
 التي تنص على:
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( لاستراتيجية التدريب لعنصر 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية أقل من أو تساوي )  
الأداء الوظيفي لدى الموظفين  رفع التكامل مع الاستراتيجية العامة للمنظمة في

 بالمؤسسة الدبلوماسية )وزارة الخارجية(.

( التي تشتَ إلذ درجة الأثر الابهابي بتُ B) مستويات الدلالة كقيمكختامان تكوف       
( X2( : برقيق رسالة ابؼنظمة بٍ )X1عناصر أكمتغتَات استًابذية التدريب ابػمسة كىي: )

( X5( : ابؼنافسة بٍ )X4( : البيئة ابػارجية بٍ )X3ارات بٍ )كصناعة القر  الأىداؼكضع : 
( على النحو التالر في Y: تكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة( في الأداء الوظيفي )

 -ابعدكؿ أدناه:

 ملخص نتائج اختبار فرضيات الدراسة   43جدول 

 Bقيمة  الرمز الفرضيات
 

 Tقيمة 
 مستوىقيمة 

 الدلالة
علامة 
 النتيجة

النتيجة 
 النهائية

الفرضية 
 الرئيسية

X   معY 0.908 29.620 0.005  > 
0.000 

 قبوؿ +

الفرضية 
 الأكلذ

X1   معY 0.839 25.753 
0.005  > 

0.000 
 قبوؿ +

 Y 0.852 24.978مع   X2 الفرضية الثانية
0.005  > 

 قبوؿ + 0.000

 <  Y 0.864 24.141 0.005مع   X3 الفرضية الثالثة
0.000 

 قبوؿ +

الفرضية 
 الرابعة

X4   معY 0.856 26.485 0.005  > 
0.000 

 قبوؿ +

الفرضية 
 ابػامسة

X5   معY 0.820 23.478 
0.005  > 

0.000 
 قبوؿ +
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( 3كما في الشكل التالر رقم )  ،النتيجة على بموذج الدراسة توضيحككذلك بيكن         
قوة أثر ابؼتغتَات ابؼستقلة يبتُ كبالتالر  ،من خلالو معامل الابكدار ابػطيكالذم يوضح 

 .)الإداء الوظيفي( في ابؼتغتَ التابعاستًاتيجية التدريب( مكونات )

 

 النتائج على نموذج الدراسة 3شكل 

( بيكن الوصوؿ 3( ككذلك الشكل أعلاه رقم )43كعن طريق ابعدكؿ السابق رقم )        
الوظيفي(  الأداءإلذ خلاصة برليل الابكدار كابؼتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة ابؼتغتَ التابع )

  كىي كما يلي:

Y= a+ b1 + b2 + b3 + b4+ b5+e 

Y= 2.116+ (X1) 0.839+(X2) 0.852+(X3) 0.864+ (X4) 0.856+ 
(X5) 0.820 37  
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 هنالشت نتائج البحث: الخاهسالفصل 

 

   انهيجيخ انخبسخيخ وصاسح في انىظيفي انزذسيت واقع :انًجحث الأول 

 وصاسح في الأداء سفع في انزذسيت اسزشاريديخ أثش: انًجحث انثبَي 

   انهيجيخ انخبسخيخ
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                                                                            الفصل الخامس
 مناقشة نتائج البحث

 في وزارة الخارجية الليبية   الوظيفي التدريب واقعالمبحث الأول : 
بعد حصوؿ الباحث على النتائج الكمية السابقة التي أثبتت صحة فرضيات الدراسة      

الأداء الوظيفي رفع الرئيسية كالفرعية في كجود أثر ذك دلالة إحصائية لاستًاتيجية التدريب في 
(، ككفق عناصرىا ابػمس التي الليبية لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية

يات الفرعية ككانت كل النتائج بعد التحليل قد دللت على دكر التدريب في مثلت الفرض
كزارة ابػارجية الليبية كمسابنتو في رفع أداء ابؼوظفتُ في مزاكلة ىذا النشاط الإدارم ابؼهتٍ كىو 

 العمل الدبلوماسي.

في سبيل رفع كبفا أيد ىذه النتيجة النشاط التدريبي الذم تقوـ بو كزارة ابػارجية الليبية     
ـ كخلاؿ شهر أكتوبر انطلاؽ أعماؿ 2018فعلى سبيل ابؼثاؿ شهدت سنة أداء موظفيها 

الدكرة التدريبية التي نظمتها كزارة ابػارجية الليبية بالتعاكف مع ابؼركز القومي للبحوث 
ق كالدراسات العلمية، برت عنواف )الدبلوماسية كاستًاتيجية الأمن القومي( يوـ الأحد ابؼواف

ـ، كشملت الدكرة في يومها الأكؿ 18/10/2018 إلذ يوـ،كاستمرت 14/10/2018
عرض قدمو الأمتُ العاـ لرابطة الدبلوماسيتُ الليبيتُ سعادة السفتَ تضمنت كرشة أعماؿ 

)سالد أبضد قواطتُ( تناكؿ فيو ا﵀ور الأكؿ )نشأة كتطور الدبلوماسية في العالد(، كشملت 
 :1ابؼواضيع التالية

طبيعة العمل  -أصل مصطلح الدبلوماسية  -تعريف الدبلوماسية  ،ماىية الدبلوماسية .1
 من ىو الدبلوماسي؟ -الدبلوماسي 
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)منذ عصور الفراعنة كالكنعانيوف كالأموريوف كابغيثيوف( إلذ إسهامات  ،. ظاىرة الدبلوماسية2
اسية لدل )اليوناف الأمم ابؼختلفة في نشوء الظاىرة )الصتُ كابؽند(، بً ظهور الدبلوم

 كالركماف( كصولان إلذ الدبلوماسية لدل العرب كابؼسلمتُ )الإمبراطورية العثمانية(.

تبلور ابؼمارسة إلذ مفهوـ كقواعد متعارؼ عليها كمكتوبة  ،. مفهوـ الدبلوماسية3
ا )الدبلوماسية الأكركبية ابغديثة( في ابعمهوريات الإيطالية كانتقابؽا إلذ )اسبانيا كفرنس

 كإبقلتًا( كظهور الدبلوماسية متعددة الأطراؼ كابؼنظمات الدكلية.

. تطور الدبلوماسية عقب ابغركب الكبرل، ابتداء من ابغركب الدينية في أكركبا إلذ ابغربتُ 4
الأكلذ كالثانية، كتأسيس منظمة الأمم ابؼتحدة لتخلف عصبة الأمم، كاستقرار العلاقات 

 على شكلها ابغالر. 1961ة فيينا لعاـ الدبلوماسية بعد كضع اتفاقي

. مفاىيم دبلوماسية حديثة )تصنيفات رؤساء البعثات كابغصانات( كابؼهاـ الدبلوماسية ك 5
 أبماط الدبلوماسية.

عقب ذلك عيقدت جلسة حوار كنقاش حوؿ ابؼواضيع التي بً التطرؽ إليها في العرض،     
 ن:كشارؾ في الإجابة على أسئلة ابؼشاركتُ كل م

 نائب أمتُ عاـ رابطة الدبلوماسيتُ الليبيتُ، سعادة السفتَ/ عياد الطيارم. .أ 

 مدير ابؼعهد الدبلوماسي لبناء القدرات بوزارة ابػارجية، الدكتور/ سعيد الأسود. .ب 

مشارؾ من ابػبراء في العلاقات الدكلية  120كما حضر اليوـ الأكؿ من الورشة حوالر     
ين كأساتذة كطلبة العلوـ السياسية كقادة من القطاع ابػاص كمؤسسات كالسفراء ابؼتقاعد

، ثاني أياـ الدكرة التدريبية 15/10/2018الاثنتُ  كفي اليوـ الثاني كىو يوـ المجتمع ابؼدني.
كزارة ابػارجية الليبية بالتعاكف مع ابؼركز القومي للبحوث كالدراسات العلمية،  نظمتهاالتي 

قدـ العرض بدقرر الرابطة الليبية  اسية كاستًاتيجية الأمن القومي(برت عنواف )الدبلوم
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( كتناكؿ ا﵀ور كالاستًاتيجيللدبلوماسيتُ السيد/ حسن الوافي )مكتب التخطيط السياسي 
 :2الثاني من الورشة )مستَة الدبلوماسية الليبية(، كشملت ابؼواضيع التالية

مع كصوؿ الأسرة القرامانلية للحكم كإقامتها لعلاقات  ،. نشأة الدبلوماسية الليبية1
دبلوماسية مع الدكؿ الأجنبية كتبادؿ السفراء كتوقيع ابؼعاىدات كالتي كاف أشهرىا 

 ـ.1796)معاىدة طرابلس( مع الولايات ابؼتحدة عاـ 

في عصرىا الذىبي بعد كصوؿ ابغاكم القوم يوسف باشا  ،. تطور الدبلوماسية الليبية2
امنلي كلاية طرابلس الغرب )الاسم القدنً لليبيا( كدخولو ابغرب مع الولايات ابؼتحدة القر 

الأمريكية )حرب السنوات الأربعة(، كأىم رجالات الدبلوماسية الليبية كعلى رأسهم كزير 
 ابػارجية كابؼفكر الإصلاحي الليبرالر )حسونة دغيس(.

رابلسية بتُ الآيالة كالولايات ابؼتحدة بعد أسر . دكر الدبلوماسية الليبية في إنهاء ابغرب الط3
 الفرقاطة الأمريكية فيلادلفيا كعقد معاىدة طرابلس الثانية. 

كالذم قاـ بو كفد ليبي إلذ الأمم ابؼتحدة  ،. دكر الدبلوماسية الليبية في برقيق الاستقلاؿ4
(، كالذم بسكن )عمر شنيب( كالزعيم الوطتٍ )بشتَ السعداكم بقيادة الدبلوماسي ا﵀نك

سفورزا لوضع ليبيا برت  –من الاستفادة من ابؼناخ الدكلر السائد في إسقاط مشركع بيفن 
 الوصاية البريطانية الإيطالية بؼدة عشر سنوات.

. الدبلوماسية الليبية في العهد ابؼلكي، كدكرىا في توفتَ ابغد الأدنى من استقرار الأكضاع 5
كضاع الاقتصادية لليبيا قبل اكتشاؼ النفط، كإصدار أكؿ ابؼعيشية على الرغم من تردم الأ
 ـ.1959قانوف للسلك الدبلوماسي عاـ 
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كدعمها للقضايا الثورية كمطالب  ،. الدبلوماسية الليبية في عهد ابعمهورية/ كابعماىتَية6
التحرر كنيل الشعوب استقلابؽا من قول الاستعمار التقليدم، كدعم القضية الفلسطينية، 

 وة للإسلاـ، كابؼطالبة بالوحدة العربية كمن بً الوحدة الأفريقية.كالدع

. الدبلوماسية الليبية في السبعينيات، تدىور العلاقات الليبية مع الولايات ابؼتحدة 7
بغرب كحلفاءىا من الدكؿ الغربية، كدخوؿ ليبيا في مواجهة مفتوحة مع الغرب، كبدء ا

يتَ تسمية السفارات الليبية إلذ )مكاتب شعبية( في كزك، كتغأالليبية التشادية على شريط 
، كقفل السفارة الأمريكية ـ1961بـالفة لاتفاقية فيينا للعلاقات الدبلوماسية لعاـ 

 كتصنيفها لليبيا كػ)دكلة راعية للإرىاب(.

تصاعد ابػلافات مع ابؼعسكر الغربي كحظر التعاملات  ،. الدبلوماسية الليبية في الثمانينات8
أستًاليا( كاتهاـ ليبيا  –لندف  –ارية مع ليبيا كقفل عدد من السفارات الليبية )كاشنطن التج

 في قضية لوكربي كغتَىا.

بروؿ ابؼواجهة إلذ صدكر عقوبات دكلية من بؾلس  ،. الدبلوماسية الليبية في التسعينات9
الأمن كفرض حصار جوم على ليبيا، كتشديد العقوبات الأمريكية عليها. كمع نهاية ىذه 
العشرية بدأت ليبيا في إجراء تغيتَات كالتفاكض الدبلوماسي لتسوية ابؼلفات ابػلافية مع 

 الدكؿ الغربية عبر دفع تعويضات مالية كبتَة.

كتشكل ما عرؼ في المجتمع الدكلر بػ)بموذج ليبيا(  ،بلوماسية الليبية في الألفية الثانية. الد10
على أثر بزلي النظاـ عن برامج أسلحة الدمار الشامل طوعيان، كاستئناؼ العلاقات 
الدبلوماسية مع الولايات ابؼتحدة كحلفاؤىا كعودة سفاراتها للعمل في طرابلس، كتوقيع 

 :3للاعتذار عن حقبة الاستعمار كدفع تعويضات إلذ ليبيااتفاؽ مع إيطاليا 
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. دكر الدبلوماسية الليبية في فتًة "الربيع العربي" كانشقاؽ العديد من الدبلوماسيتُ 11
كالسفراء كرؤساء البعثات الدبلوماسية الليبية عن النظاـ ككذلك كزير ابػارجية الليبي 

 دعم التحوؿ السياسي في الداخل.الأسبق )موسى كوسا(، بفا ساىم بفاعلية في 

استمرت فعاليات الورشة بذات ابغماسة كابعدية التي شهدىا اليوـ الأكؿ، كاتسمت كقد      
الدركس ابؼستفادة من  استخلاصالأسئلة بابؼوضوعية كالأجوبة بابغيادية، كبً التًكيز على 

حداث، لتدرسها الأجياؿ مستَة الدبلوماسية الليبية عبر ابغقب ابؼختلفة كتوثيق كافة الأ
ابعديدة من الدبلوماسيتُ الليبيتُ كالعمل على تأسيس منهج في العمل الدبلوماسي كالسياسة 
ابػارجية كاقعي كغتَ صدامي كيسعى فقط لتحقيق ابؼصلحة الوطنية العليا كالتطلع إلذ 

 ابؼستقبل.

بؿطتها رة التدريبية بلغت الدك  16/10/2018الثلاثاء ابؼوافق ليوـ اليوـ الثالث كفي    
حيث قدـ مقرر الرابطة الليبية للدبلوماسيتُ السيد/ حسن الوافي )مكتب التخطيط الثالثة، 

بوزارة ابػارجية( عرض تناكؿ ا﵀ور الثالث من الدكرة )ابعيوسياسية في  كالاستًاتيجيالسياسي 
 :4السياسة ابػارجية(، كشملت ابؼواضيع التالية

 ابعيوسياسية. –ابعغرافيا السياسية  –السياسة ابػارجية  –ابعغرافيا  ،. مناقشة مفاىيم1

 . مقارنة أكجو الشبو كالاختلاؼ بتُ مفهومي ابعيوسياسية كابعغرافيا السياسية.2

 . العناصر الأساسية للجيوسياسية كتأثتَىا على قوة الدكؿ. 3

 ابغيوم إلذ ابغدكد الشفافة. بداية من المجاؿ –. تطبيقات ابعيوسياسية في العالد كتطورىا 4

 . القواعد ابعيوسياسية لصياغة السياسة ابػارجية.5
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التطور  –ابؼوارد الطبيعية  –حجم السكاف  –. بؿددات السياسة ابػارجية )ابؼوقع ابعغرافي 6
 طبيعة النظاـ السياسي(. –الاقتصادم 

كالدكؿ الصغرل . التصنيف ابعيوسياسي للدكؿ )القول العظمى كالكبرل كابؼتوسطة 7
 كالمجهرية(.

 القوة الذكية(. –القوة الناعمة  –. أبماط القوة ابعيوسياسية للدكؿ )القوة الصلبة 8

 1950 – 1939 – 1920 – 1914. تغتَ التصنيف ابعيوسياسي للدكؿ، أعواـ )9
– 1968 – 2018 – 2050.) 

 ـ.2017. مؤشر الدكؿ ابؽشة في العالد عاـ 10

ابعيوستًاتيجية للسياسة ابػارجية  الأىداؼكالتهديدات كابؼيزات ابعيوسياسية ك . ا﵀ددات 11
 الليبية.

 . العوامل ابعيوسياسية التي ستشكل العالد في ابؼستقبل.12

 على مستول العالد كالدكؿ الإقليمية كليبيا. 2050. الزيادة السكانية حتى عاـ 13

بعدية التي شهدىا اليومتُ السابقتُ، استمرت فعاليات الورشة بذات ابغماسة كا      
مستول الثقافة  ارتفاعكاتسمت الأسئلة بابؼوضوعية كأحيانا بالتحدم الفكرم بفا يدؿ على 

السياسية لدل ابؼشاركتُ، كبً التًكيز على كيفية الاستفادة من ابعغرافيا السياسية التي تتمتع 
كبعد اختتاـ  ية مصابغها ابعيوستًاتيجية.بها ليبيا في تعزيز قوتها على الساحة الإقليمية كبضا

جلسة ابغوار قاـ أمتُ الرابطة سعادة السفتَ/ سالد قواطتُ، كمدير ابؼركز القومي للبحوث 



166 
‌‌ 

شهادات ابؼشاركة للسادة ابؼشاركتُ بسهيدا لتوزيعها على  كاعتمادكالدراسات العلمية بتوقيع 
 .5ابؼشاركتُ في اليوـ ابػتامي للورشة

قدـ ابؼتخصص في شؤكف الأمن القومي )ابؼركز القومي للبحوث ـ الرابع كفي اليو     
كالدراسات العلمية( كعضو الرابطة الليبية للدبلوماسيتُ الدكتور النعاس عرض تناكؿ ا﵀ور 

 الأمن القومي(، كشمل ابؼواضيع التالية: استًاتيجيةالرابع من الدكرة التدريبية )

 .National Security. مفهوـ مصطلح الأمن القومي 1

الأمن العسكرم / الأمن الاقتصادم / أمن ابؼوارد / أمن ابغدكد /  ،. عناصر الأمن القومي2
الأمن السكاني / أمن الكوارث / أمن الطاقة / الأمن ابعيواستًاتيجي / أمن ابؼعلومات / 

/ الأمن الأمن الغذائي / الأمن الصحي / الأمن العرقي / الأمن البيئي / أمن الإنتًنت 
 ابعيتٍ.

 . دكائر الأمن )ا﵀لي كالإقليمي كالدكلر(.3

 الأمن القومي. استًاتيجية، ك Strategy استًاتيجية. مفهوـ 4

 . ابؼخاطر التي تهدد الأمن القومي لليبيا.5

عقب ذلك أدار السيد/ حسن الوافي )مقرر الرابطة الليبية للدبلوماسيتُ( جلسة حوار    
العركض  انتهتاليوـ كبهذا كنقاش حوؿ التهديدات التي يتعرض بؽا الأمن القومي لليبيا، 

ابؼعدة للتقدنً في الدكرة كسيخصص اليوـ الأختَ للإجابة على الأسئلة التي تراكمت من 
رات بصلة من ابؼقتًحات حوؿ أفضل ابػيا كاستقباؿلك لتقدنً الأياـ السابقة ككذ

 .6الإستًاتيجية ابؼتاحة لليبيا
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أمن ككانت بعنواف  ،2018كىناؾ دكرة تدريبية ثانية أقيمت في نفس ىذه السنة   
حيث اقامت دكرة تدريبية قصتَة بؼدة يومتُ في مقر ابؼعهد الدبلوماسي لبناء  ابؼعلومات

أكتوبر  29، 28لأحد إلذ الثلاثاء ، في الفتًة من يوـ االليبية ابػارجيةالقدرات بوزارة 
، مشارؾ من ديواف رئاسة الوزراء 14عدد  كاستهدفتعنواف )أمن ابؼعلومات(، ـ ب2018

 ككانت بؿاكر الدكرة تتمركز حوؿ :

 أمن معلومات ابؼكاتب  .1

 الإلكتًكنيةامن ابؼعلومات  .2

 الأرشيف.أمن  .3

كبست استفادة ابؼشاركتُ من بؿتول الدكرة في أداء كاجباتهم الوظيفية على مستول عالر      
على جهوده  كالاحتًاـمن تأمتُ للمعلومات كالوثائق الربظية، كللدكتور إيهاب كل التقدير 

التطوعية الدائمة في سبيل الرفع من الكفاءة الوظيفية للكوادر الليبية في بـتلف القطاعات 
. كما نهنئ كامل فريق عمل ابؼعهد الدبلوماسي )بإدارة الدكتور/ سعيد الأسود( ابغكومية

الذم أشرؼ على تنظيم ىذه الدكرة بكفاءة كمهنية عالية، أملتُ من ا﵁ بؽم التوفيق 
 .7كابؼزيد من العطاء ابؼثمر كالاستمرار

تنظيم مشتًؾ بتُ ب كىي كانت دبلوماسية اللغة العربيةكما أقيمت دكرة تدريبية بعنواف       
 18كادارة التدريب بوزارة ابػارجية، أيقيمت اليوـ الثلاثاء بتاريخ  ،رابطة الدبلوماسيتُ الليبيتُ

اليوـ العابؼي للغة العربية الذم في قاعة ابؼعهد الدبلوماسي، احتفالية بدناسبة  2018ديسمبر 
، كابعدير بالذكر أف منظمة الأمم ىذايصادؼ الثامن عشر من شهر ديسمبر من كل سنة، 

ابؼتحدة بزصص ىذا اليوـ من كل عاـ للاحتفاؿ بهذه ابؼناسبة، بالإضافة إلذ منظمة 

                                                           

،  2018, 31بر موقع خبر ليبيا الاخبارم، ابؼعهد الدبلوماسي الليبي ينظم دكرة في أمن ابؼعلومات، نشر في تاريخ أكتو  - 7
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اليونسكو كالتي نشرت اليوـ برنامج كامل بؼواكبة ىذا اليوـ تضمن تنظيم حفل موسيقي 
 كندكات بزص اللغة العربية كالشباب العربي

بعنواف: "دبلوماسية اللغة العربية" ألقاىا بشكل مشوؽ  بؿاضرة قيمة الدكرةكتضمنت      
كبغزارة علمية ككفرة معلوماتية، عضو الرابطة ا﵀تـً كأحد الأساتذة في ابؼعهد الدبلوماسي 

 بؿاكر رئيسية: 3الدكتور/ بؿمود ابؼعلوؿ، كقد شملت 

 . نشأة اللغة1

 . استخداـ اللغة في الدبلوماسية2

 وة الناعمة. اللغة كأحد عناصر الق3

كحضرىا لفيف من الدبلوماسيتُ كالأساتذة كالباحثتُ كالدارستُ ابؼهتمتُ بشؤكف اللغة        
العربية كالدبلوماسية. كأعقبت ا﵀اضرة حفل استقباؿ على شرؼ الضيوؼ الكراـ في ىذ 

 أجراىا كىكذا يستنتج الباحث أف النتائج التي أثبتتها الدراسة الكمية التي ابؼناسبة العابؼية.
كالتي أثبتت الدكر الإبهابي للتدريب في الأداء الوظيفي كجد في كاقع الأمر ملامح تطبيقية 

 .8للتدريب كنشاط في كزارة ابػارجية الليبية

كما أقيمت دكرة في كزارة ابػارجية الليبية دكرة تدريبية بعنواف التطوير ابؼستداـ رؤيتنا        
 500بإشراؼ قسم ابؼوارد البشرية بالوزارة كاستهدفت  ككانت كخلق ابؼوظف الكفؤ ىدفنا

موظف من الوزارة في الشقتُ السياسي كالإدارم كتنقسم ابػطة التدريبية إلذ مرحلتتُ بحيث 
موظف مقسمة إلذ بطس بؾموعات ككانت على مدل بطسة  250احتوت كل مرحلة 
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كمكاف الدكرة في جامعة عمر ابؼختار بددينة البيضاء في شرؽ  ،أسابيع حوؿ بطسة بؿاكر
  .9ـ2018مارس  1كانتهت في  2017ديسمبر  17كابتدأت بتاريخ ، ليبيا

ككما ذكر الباحث إف من ابعهات التي تتبع كزارة ابػارجية ابؼعهد الدبلوماسي لبناء      
رة تدريبية حوؿ التعريف بإدارة دك  2018مايو  3القدرات كمقره بددينة طرابلس كقد نظم في 

ابؽجرة، كحسب ابؼكتب الاعلامي بوزارة ابػارجية أقاـ ابؼعهد الدكرة بالتعاكف مع ابؼنظمة 
. كشارؾ في الدكرة متدربتُ من مصلحة ابعوازات ككزارة الصحة ككزارة  I0Mالدكلية للهجرة 

كتبعاتها كالسياسات ابػارجية يتلقوف خلابؽا معلومات حوؿ الأسباب الرئيسية للهجرة 
التشريعية ابػاصة بابؽجرة كحقوؽ ككاجبات ابؼهاجرين ، كما تناكلت الدكرة ظاىرة الابذار 
كتهريب البشر كسلطات الدكلة كمسؤكلياتها كالتعاكف الدكلر كالاقليمي في ىذا المجاؿ، ككذلك 

لوماسي عن عمليات الإجلاء الإنساني للمهاجرين، كعبر سعيد الأسود مدير ابؼعهد الدب
شكره كتقديره لكل الذين اسهموا في الإعداد كالإبقاز بؽذه الدكرة ابؽامة ،مشيدان بدا تقوـ بو 

 .10ابؼنظمة الدكلية للهجرة من جهود بؼكافحة ابؽجرة غتَ الشرعية كإدارتها في ليبيا

   استراتيجية التدريب في رفع الأداء في وزارة الخارجية الليبية أثرالمبحث الثاني : 
استًاتيجية التدريب بؽا فلقد أثبتت الدراسة صحة الفرضيات ابؼكونة لنموذج الدراسة       

كلقد كاف التًكيز دكر إبهابي في رفع الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ في كزارة ابػارجية الليبية، 
ه على التدريب الوظيفي كأحد أىم كسائل تأىيل ابؼوظفتُ فالتأىيل التعليمي بيارس في ىذ

ابعهات الإدارية الأخرل على الوزارة كبيكن ملاحظة ذلك ببساطة من خلاؿ الاطلاع 
كمن ذلك معهد الدبلوماسية، كلكن يرل الباحث مهما بلغ مستول كجهد  ،ابؼكونة بؽا

لت بصيعها على دالتأىيل التعليمي يظل ناقصان كبؿتاج باستمرار للتدريب فالنظريات ابغديثة 
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لتوظيف بؼتابعة تطوير ابؼوظف، كابذهت ابؼؤسسات التي شقت طريق أبنية التدريب بعد ا
النجاح في مسارىا ابؼهتٍ كالإدارم لتبتٍ فلسفة كرؤية التدريب في إطاره الاستًاتيجي الذم 

) شاندلر كتوماس( كغتَىم كالذين أكجدكا  يتكوف من عناصر أكجها عدد من ابؼفكرين أمثاؿ
عنصر برقيق رسالة ابؼنظمة، كعنصر كضع  -:ىيسة أف للتدريب الاستًاتيجي عناصر بط

التكامل مع  عنصر البيئة ابػارجية، كعنصر ابؼنافسة، كعنصركصناعة القرارات، ك  الأىداؼ
     .11الاستًاتيجية العامة للمنظمة

تعتبر كظيفة التدريب مكملة لوظيفة الاختيار كالتعيتُ، فلا يكفي أف تقوـ إدارة حيث        
البشرية باستقطاب كاختيار كتعيتُ العاملتُ، كإبما من الضركرم أف يعقب عملية ابؼوارد 

الاختيار كالتعيتُ إعداد برامج تدريبية تساعد على تطوير كزيادة مهارات العاملتُ كبرستُ 
ف الإنساف البشرم شأنو في ذلك شأف اء الأعماؿ ابؼسندة إليهم، ذلك لأقدراتهم على أد

بػطط  كفقان  بوتاج إلذ الرعاية كالتطوير كالأدكات كالأجهزة مثلان  عناصر الإنتاج الأخرل
كبرامج بؿددة. كتتمثل ىذه الرعاية للعامل البشرم في مساعدتو على اكتساب ابعديد 
كابؼعارؼ كتزكيده بالأساليب ابعديدة لأداء الأعماؿ، كصقل مهاراتو في تنفيذ ما يعهد إليو 

 .12من كاجبات كمسؤكليات

ما ىو إلا شكل من أشكاؿ التعليم يهدؼ إلذ ل الدبلوماسي مفي بؾاؿ العفالتدريب       
زيادة ابؼهارة ابؼتخصصة للفرد، كلا شك إف التدريب يعمل على سد الفجوة في الأداء 
الوظيفي كالذم يتطلب كصف دقيق للوظيفة من ناحية كاجباتها كمسئولياتها كمهامها، بٍ 

توضيح ابؼتطلبات الأساسية لكل نشاط كمقارنتها بدؤىلات الفرد يأبٌ دكر التحليل في 
  كمقدراتو كمن بٍ برديد الاحتياجات التدريبية بدقة كمقارنتها مع مستول الأداء ابؼطلوب.

                                                           

ـ، 2016عبد القادر بؿمد الأسطة، أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة، نشر الاكادبييوف للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،  -11
 .118-117ص

 .207عبد الباقي، الابذاىات ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية، مرجع سابق، ص -12
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كوادر نوعية متخصصة للعمل في بؾاؿ الشؤكف الدبلوماسية، من   تطوير كتأىيلإف      
م، كتطوير أدائهم العملي في العمل، باستخداـ خلاؿ تدريبهم لزيادة معارفهم كمعلوماته

درجات  أعلىأحدث ابؼعايتَ الدكلية في بؾالات التدريب، سيتمكن ابؼتدربتُ من برقيق 
التفاعل في العمل الدبلوماسي، كالقدرة على التواصل مع العاملتُ في المجاؿ الدبلوماسي 

 م في بؾاؿ عملها.بحرفية كمهنية عالية، بفا ستَفع القيمة ابؼضافة بؼؤسساته

 الاستًاتيجي كحسب النتائج ابؼستخلصة في ىذه الدراسة أنها أثبتت كجود أثر للعنصر      
عنصر برقيق رسالة ابؼنظمة في تطوير الأداء الوظيفي لدل موظفي كزارة ابػارجية الأكؿ كىو 

من خلاؿ  الليبية،  كبالتالر بقد أف التدريب الفعاؿ ىو الذم يقود ابؼتدرب لكي يتمكن
أداءه الوظيفي أف بوقق رسالة ابؼنظمة، كىذا ىو ابػيار الاستًاتيجي ابؼطلوب بؼاذا؟ لأف 

صحيح إنها تتطور كربدا تتغتَ تغتَان كبتَان كفق  بناىا ابؼنظمة ليست رسالة مؤقتة،الرسالة التي تت
 الظركؼ، كلكنها ما كجدت إلا لكي تكوف برت مظلة كبأسلوب استًاتيجي ثابت.

فصياغة رسالة ابؼنظمة يأبٌ استجابة للدكر الذم كجدت من أجلو ابؼنظمة كىي الطريق      
بوضوح بدقة ك الرسالة  برديدىذه ابغالة بهب أف كفي الذم تستَ فيو للوصوؿ إلذ ما تريد، 

كما أثبتت نتائج ىذه الدراسة الأثر   .13كأف تكوف معبرة بصدؽ عن فسفة ابؼنظمة كغايتها
كصناعة القرارات في تطوير  الأىداؼعنصر كضع ر الاستًاتيجي الثاني كىو الإبهابي للعنص

ىي تربصة كمكملة لرسالة  الأىداؼالأداء الوظيفي لدل موظفي كزارة ابػارجية الليبية، ك 
بهب أف يراعي توضيح القيم  الأىداؼبرديد  كعنصر   .ابؼنظمة كتأبٌ بعد صياغة الرسالة

العلمية، ككضع الأكلويات كالفحص الدكرم  الأىداؼالتنظيمية، كتنمية الرؤل كصياغة 

                                                           

طيط التدريب كدكره في برقيق أىداؼ ابؼنظمات العامة كابػاصة، القاىرة، المجموعة العربية للتدريب كالنشر، بؿمد صادؽ إبظاعيل، بز -13
 .149ـ، ص2014
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كيتم في ىذا العنصر إتاحة ابؼشاركة العامة في  الأىداؼللافتًاضات التي تبتٌ عليها ىذه 
 .14ابؼنظمة، لزيادة الفعالية

داء الوظيفي كمن ابؼعلوـ نصر البيئة ابػارجية في الأعالإبهابي لثر سة الأككما أثبتت الدرا       
التي كابؼؤسسات السيادية ابغكومية من أكثر الوزارات كالتعاكف الدكلر أف كزارة ابػارجية 

فلا تستطيع أم منظمة  ،داخل البلاد ليبيا أك خارجهافي سواء كانت  ،تتصل بالبيئة ابػارجية
كقدرة ابؼنظمة على الاستمرار تتوقف على قدرتها على أف تعمل بدعزؿ عن البيئة ا﵀يطة بها، 
ابؼوظف بواسطة التدريب  تطويركبالتالر بهب أف يتم التفاعل مع البيئة التي تعمل بها ،

ابؼناسب لكي يتمكن من مواكبة أم تطورات أك أساليب بهدىا في البيئة ا﵀يطة كبزدـ رسالة 
  كبحيث لا تتعارض معها. ،ابؼنظمة كبرقق أىدافها

فلنجاح الاستًاتيجية التدريبية لابد من الاعتًاؼ بأبنية تأثتَ البيئة ابػارجية حيث تقدـ      
البيئة ابػارجية بؾموعة من الفرص كالتهديدات، كتتجسد ىذه الأمور بالقوانتُ كالظركؼ 

ن أخذ ىذه التأثتَات الاقتصادية كالسياسية كالتكنولوجية، كلابد لاستًاتيجية التدريب م
 .15استثمار الفرص كالتقليل من التهديدات مأخذ ابعد كالاىتماـ، كبؿاكلة

كىو الاىتماـ بعنصر ابؼنافسة أثر في رفع الأداء الوظيفي  الرابعككاف العنصر الاستًاتيجي      
 كابؼنافسة التي بزص ابؼكوف ابؼؤسسي ابغكومي ليست ابؼنافسة ابؼعهودة التي تسعى فيها

ابؼنظمات إلذ الاستحواذ على أكبر حصة من الأسواؽ أك رؤكس الأمواؿ، كغتَ ذلك من 
الاقتصادية، كإبما تعتٍ ابؼنافسة في مثل ىذه ابؼنظمات ابغكومية أف تسعى كزارة  الأىداؼ

ابػارجية لكي تثبتت أداء فعاؿ في ظل كزارات بفاثلة داخل البلاد ككذلك أف تثبت فعاليتها 
ا عندما بسثل البلاد بابػارج عن طريق السفارات كالقنصليات كالتدريب كسيلة بأداء موظفيه

 فعالة كضركرية لتحقيق ىذا ابػيار الاستًاتيجي.
                                                           

 .40ـ، ص 2009طارؽ عامر، أساليب الدراسات ابؼستقبلية، دار اليازكرم، عماف الأردف،  -14
 .40يثة، مرجع سابق، ص عبد القادر بؿمد الأسطة، أساسيات الإدارة الإستًاتيجية ابغد -15
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إف ابغاجة أصبحت ملحة اليوـ أكثر من أم كقت مضى في تطوير ابؼوظف في المجاؿ      
الدبلوماسي كفق عنصر ابؼتنافسة بتُ ابؼؤسسات الوزارية ابؼختلفة فعصر ابؼعلوماتية كىذا 

الذم بومل فيو ابؼوظف جهاز إلكتًكني بدلان من أكراؽ اعتماده، في أبسط العصر الرقمي 
بو كسائل الاتصاؿ الدبلوماسي بتُ الدكؿ، كل ذلك زاد من أبنية مفهوـ بؽا، كما تتطل

التدريب كفق ىذا ابػيار الاستًاتيجي في جانب ابؼنافسة، ككاف تطبيق كتفعيل نظم ابؼعلومات 
أحد الطرؽ لتمكتُ كزارات ابػارجية من ابؼنافسة كإثبات ذاتها، نظران لقياـ الوزرات الأخرل 

 .16دكلية لتمكنهم بالاتصاؿ مباشرة بنظرائهم الأجانببدشاركة أكبر في القضايا ال

مهمان كمؤثران في ترقية  كفي العنصر الأختَ كاف التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة      
كمن ابؼعلوـ أف استًاتيجية ابؼنظمة بهب أف تتوافق الأداء الوظيفي للموظفتُ في ىذه الوزارة، 

إفا ستًاتيجية ابؼوارد البشرية التي تهتم بالتدريب الوظيفي، ك مع بقية الاستًاتيجيات كمنها ا
استًاتيجيةى إدارة ابؼوارد البشرية الفعالة يتوقف عليها الآف استًاتيجيةي ابؼنظمة ابؼستقبلية، حيث 
توفر كتلبي حاجةى الإدارات الأخرل ابؼكونة للمنظمة من ابؼوارد البشرية ابؼناسبة، كابؼدربة 

فزة بشكل جيد، من خلاؿ برامج تدريبية، كسياسات تعليمية، تضعيها إدارةي كابؼؤىلة، كا﵀
 -ها ستحققي كلُّ إدارة ابؼوارد البشرية لرفع كتنمية قدرات ىذه ابؼوارد البشرية، كالتي عن طريق

داخلى ابؼنظمة أىدافىها الاستًاتيجية، كمن بٍىا برقق ابؼنظمةي أىدافها  -أك كظيفة
كلا شك في أف تكامل بصيع موارد ابؼنظمة مع بعضها سيؤدم بالنهاية إلذ  .17الاستًاتيجية

نشوء قيمة إضافية أخرل لا يستطيع أم من ىذه ابؼوارد تكوينها لوحده، كىذا ىو أحد 
الفوائد الأساسية النابصة عن الإدارة الإستًاتيجية لرفع كفاءة العاملتُ كتنمية قدراتهم في 

 .18ابؼنظمة

                                                           

 .56، 54علي عبد الفتاح، الإعلاـ الدبلوماسي كالسياسي، مرجع سابق، ص -16
 .39ـ، ص2016بؿمد سركر ابغريرم، إدارة الأفراد ابغديثة: مهارات إدارة شؤكف ابؼوظفتُ، دار القلم للطباعة كالنشر كالتوزيع،  -17
 .14، 13مؤيد السالد، كعادؿ صالح، إدارة ابؼوارد البشرية: مدخل استًاتيجي، مرجع سابق، ص  -18



174 
‌‌ 

برقيق استًاتيجية ابؼنظمة العامة يفرض على كافة إدارات ابؼنظمة أف تتعامل  كأختَان إف      
كتتعاكف كتتكامل فيما بينها، كتضع استًاتيجياتها ابػاصة بػدمة كبرقيق أىداؼ الاستًاتيجية 
العامة للمنظمة.. كلعل من أىم ما بوقق التعاكف كالتكامل بتُ إدارات ابؼنظمة أف يتعرفوا 

لتحديات الكبتَة كابػطتَة الداخلية كابػارجية التي تواجو ابؼنظمة كبسثل بؽا كيتعاملوا مع ا
عقبات بهب أف تتخطاىا، كفي الوقت ذاتو يكتشفوا مواطن القوة الداخلية كالعمل على 
تطويرىا كبرسينها، كاقتناص الفرص ابؼتاحة.. كل ذلك لتحقق ابؼنظمة استًاتيجيتها بدا برتويو 

 ة كأىداؼ...ألخ من مكونات الاستًاتيجية.من رؤية كرسالة كغاي
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                                                                          الفصل السادس
                                               الخاتمة

 أولًا: ملخص النتائج     
تعتبر مسؤكلية التدريب كبقاحو ذات بيعدو كإطارو استًاتيجي لدل كزارة ابػارجية الليبية،       

عقد دكرات تدريبية لتطوير العمل السياسي كالإدارم بالوزارة  كاىتماـ كبفا يثبت ذلك سعي
في رفع أداء العاملتُ  التدريببعدما عالج ككشف الباحث أثر استًاتيجية ك لدل موظفيها، 

بابؼؤسسة الدبلوماسية بوزارة ابػارجية الليبية بموذجان، كقاـ بتوضيح إلذ أم مدل بيكن أف 
توصل بعد  قدلتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية الليبية ففي رفع أداء العام التدريبتساىم استًاتيجية 

 برليل البيانات كمناقشتها إلذ النتائج التالية:

بينت النتائج صحة الفرضية الرئيسية بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك تساكم  .1
الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة رفع ( للاستًاتيجية التدريب في 0.05)

 )كزارة ابػارجية(. الدبلوماسية
بينت النتائج صحة الفرضية الفرعية الأكلذ بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك  .2

الأداء الوظيفي لدل رفع  ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر رسالة ابؼنظمة في0.05تساكم )
 ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية(.

عية الثانية بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك بينت النتائج صحة الفرضية الفر  .3
رفع كصناعة القرارات في  الأىداؼ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر كضع 0.05تساكم )

 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية(.
ة إحصائية أقل من أك بينت النتائج صحة الفرضية الفرعية الثالثة بأنو يوجد أثر ذك دلال .4

الأداء الوظيفي رفع في تأثتَ البيئة ابػارجية ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر 0.05تساكم )
 لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية(.
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بينت النتائج صحة الفرضية الفرعية الرابعة بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك  .5
الأداء الوظيفي لدل  رفع فيابؼنافسة ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر 0.05تساكم )

 ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية(.
ثر ذك دلالة إحصائية أقل من أك بأنو يوجد أ ابػامسةبينت النتائج صحة الفرضية الفرعية  .6

التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمنظمة ( لاستًاتيجية التدريب لعنصر 0.05تساكم )
 الأداء الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدبلوماسية )كزارة ابػارجية(.رفع في 

 : التوصيات     ثانياً 
 : في نهاية ىذه الدراسة يضع الباحث التوصيات التالية    

في بقاح أم  كمؤثرزيادة الاىتماـ بالتدريب الوظيفي الاستًاتيجي لأنو خيار حاسم  .1
 مؤسسة أك كزارة مثل كزارة ابػارجية الليبية.

الاىتماـ بالتدريب في بؾاؿ الدبلوماسية في مفهومها الإسلامي التي تتوافق مع ىوية  .2
 .بجملتوالمجتمع الليبي ابؼسلم 

كالتأىيل التي تشرؼ عليها كزارة ابػارجية الليبية مثل ابؼعهد تعزيز مؤسسات التدريب  .3
 الدبلوماسي كتطوير مشاريعو كبرابؾو التعليمية كالتدريبية.

تضمتُ التدريب الوظيفي جوانب من التنمية البشرية التي تعتبر من ابؼعارؼ ابؼهمة التي  .4
 تساىم في تطوير كتنمية شخصية ابؼوظف في الوظيفة الدبلوماسية.

لتوسع في التدريب على التكنولوجيا للموظف باعتبار أف ىذا العصر ىو عصر التقنيات ا .5
مؤسسات قادرة على تنفيذ التدريب ابؼناسب مع كالتعاكف في ذلك  ،الرقمية كالتكنولوجيا

 في ىذا المجاؿ.
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 ،الاطلاع على بذارب الدكؿ الصديقة كالشقيقة في بؾاؿ تنفيذ استًاتيجيات التدريب .6
كمن ىذه الدكؿ بصهورية إندكنيسيا لتقدمها كتطورىا في ىذا  ،دكؿ الإسلاميةكمنها ال
 المجاؿ.

لأداء الوظيفي للعاملتُ قبل كبعد إجراء اتوفتَ أدكات مبتكرة كعصرية لقياس كتقييم  .7
كعدـ الاعتماد فقط على الوسائل التقليدية  ،التدريب الوظيفي في كزارة ابػارجية الليبية

  في ذلك. 
على تأسيس قاعدة بيانات حكومية شاملة في ليبيا تعمل بتُ الوزرات الليبية، العمل  .8

كمنها كزارة ابػارجية ككزارة العمل، يكوف ابؽدؼ منها توفتَ معلومات عن العناصر 
 ابؼناسبة.  اتالقادرة كابؼؤىلة للعمل في الوزار 

التدريبية كالتأىيلية العمل على إشراؾ ابؼوظفتُ في إعداد كتقييم كمراجعة الاستًاتيجيات  .9
 بفا يعطي ابؼزيد من الفاعلية عليها.  ،بالوزارة ابػارجية

 ثالثاً: المقترحات     
فإنو ينصح الباحث بإعادة  ،نظران لاستخداـ الاستبياف كأداة بعمع البيانات ابؼيدانية .1

كومية بابؼؤسسة الدبلوماسية الليبية أك غتَىا من ابؼؤسسات ابغ التدريباستًاتيجية دراسة 
الليبية باستخداـ أداة أخرل بعمع البيانات كابؼقابلات الشخصية كالاطلاع على الوثائق 
التي برتفظ بها تلك ابؼنظمات، كابؼقابلات تكوف مع ابؼسؤكلتُ بهذه ابؼؤسسات 

 للتعرؼ منهم على كيفية بفارستهم للإدارة الاستًاتيجية في منظماتهم.  ،ابغكومية
دراسة التدريب الوظيفي في كزارات ليبية أخرل كمنها كزارة العمل يقتًح الباحث أف يتم  .2

كالتطوير ابؼهتٍ، كما يقتًح إجراء دراسة تتعلق باستًاتيجية التدريب في المجاؿ التًبوم 
 كعلاقتها بتطوير أداء ابؼعلمتُ.

يقتًح الباحث إجراء دراسة تتناكؿ كاقع الإدارة الاستًاتيجية في الأجهزة ابغكومية على  .3
 مستول الدكلة للتعرؼ على مستول تطبيقها للاستًاتيجية. 
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 نتائج اختبار الثبات ألفا كرونباخ 
Reliability 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 20 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.927 5 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 20 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.938 5 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 20 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.947 5 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 20 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.967 5 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 20 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.962 5 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 20 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 20 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.952 5 
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Correlations 

 اختبار الصدق )ارتباط بيرسون(
Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTALX1 

X1.1 

Pearson Correlation 1 .933
**

 .775
**

 .824
**

 .462
*

 .895
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .040 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.2 

Pearson Correlation .933
**

 1 .858
**

 .862
**

 .528
*

 .940
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .017 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.3 

Pearson Correlation .775
**

 .858
**

 1 .763
**

 .494
*

 .871
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .027 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.4 

Pearson Correlation .824
**

 .862
**

 .763
**

 1 .762
**

 .958
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X1.5 

Pearson Correlation .462
*

 .528
*

 .494
*

 .762
**

 1 .752
**

 

Sig. (2-tailed) .040 .017 .027 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX1 

Pearson Correlation .895
**

 .940
**

 .871
**

 .958
**

 .752
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTALX2 

X2.1 

Pearson Correlation 1 .808
**

 .740
**

 .709
**

 .669
**

 .873
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.2 

Pearson Correlation .808
**

 1 .818
**

 .761
**

 .667
**

 .899
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.3 

Pearson Correlation .740
**

 .818
**

 1 .789
**

 .765
**

 .912
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.4 

Pearson Correlation .709
**

 .761
**

 .789
**

 1 .880
**

 .920
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X2.5 

Pearson Correlation .669
**

 .667
**

 .765
**

 .880
**

 1 .891
**

 

Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 
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TOTALX2 

Pearson Correlation .873
**

 .899
**

 .912
**

 .920
**

 .891
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 TOTALX3 

X3.1 

Pearson Correlation 1 .893
**

 .803
**

 .694
**

 .752
**

 .909
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.2 

Pearson Correlation .893
**

 1 .877
**

 .787
**

 .747
**

 .945
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.3 

Pearson Correlation .803
**

 .877
**

 1 .845
**

 .749
**

 .940
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.4 

Pearson Correlation .694
**

 .787
**

 .845
**

 1 .686
**

 .881
**

 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .001 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X3.5 

Pearson Correlation .752
**

 .747
**

 .749
**

 .686
**

 1 .871
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX3 

Pearson Correlation .909
**

 .945
**

 .940
**

 .881
**

 .871
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 TOTALX4 

X4.1 

Pearson Correlation 1 .904
**

 .880
**

 .855
**

 .892
**

 .964
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.2 

Pearson Correlation .904
**

 1 .820
**

 .828
**

 .794
**

 .924
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.3 

Pearson Correlation .880
**

 .820
**

 1 .861
**

 .827
**

 .927
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X4.4 
Pearson Correlation .855

**
 .828

**
 .861

**
 1 .931

**
 .950

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
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N 20 20 20 20 20 20 

X4.5 

Pearson Correlation .892
**

 .794
**

 .827
**

 .931
**

 1 .945
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX4 

Pearson Correlation .964
**

 .924
**

 .927
**

 .950
**

 .945
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 X5.1 X5.2 X5.3 X5.4 X5.5 TOTALX5 

X5.1 

Pearson Correlation 1 .923
**

 .866
**

 .770
**

 .753
**

 .916
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.2 

Pearson Correlation .923
**

 1 .865
**

 .788
**

 .831
**

 .940
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.3 

Pearson Correlation .866
**

 .865
**

 1 .826
**

 .898
**

 .952
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.4 

Pearson Correlation .770
**

 .788
**

 .826
**

 1 .911
**

 .922
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

X5.5 

Pearson Correlation .753
**

 .831
**

 .898
**

 .911
**

 1 .945
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALX5 

Pearson Correlation .916
**

 .940
**

 .952
**

 .922
**

 .945
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 TOTALY 

Y1.1 

Pearson Correlation 1 .856
**

 .820
**

 .764
**

 .764
**

 .918
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.2 

Pearson Correlation .856
**

 1 .797
**

 .769
**

 .769
**

 .916
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.3 Pearson Correlation .820
**

 .797
**

 1 .774
**

 .731
**

 .900
**
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Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.4 

Pearson Correlation .764
**

 .769
**

 .774
**

 1 .956
**

 .929
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 20 20 20 20 20 20 

Y1.5 

Pearson Correlation .764
**

 .769
**

 .731
**

 .956
**

 1 .919
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 20 20 20 20 20 20 

TOTALY 

Pearson Correlation .918
**

 .916
**

 .900
**

 .929
**

 .919
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 20 20 20 20 20 20 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 نتائج التحليل الوصفي للبيانات
 

Statistics 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTALX1 

N 
Valid 192 192 192 192 192 192 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1.1 192 1.000 5.000 3.20833 1.273299 

X1.2 192 1.000 5.000 3.10417 1.318250 

X1.3 192 1.000 5.000 3.02083 1.322216 

X1.4 192 1.000 5.000 3.03125 1.306072 

X1.5 192 1.000 5.000 2.97917 1.318250 

TOTALX1 192 5.000 25.000 15.34375 6.037107 

Valid N (listwise) 192     

 

Statistics 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTALX2 

N 
Valid 192 192 192 192 192 192 

Missing 0 0 0 0 0 0 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X2.1 192 1.000 5.000 3.03125 1.318043 

X2.2 192 1.000 5.000 2.98958 1.278045 

X2.3 192 1.000 5.000 3.00000 1.269868 

X2.4 192 1.000 5.000 3.03125 1.244490 

X2.5 192 1.000 5.000 3.12500 1.328306 

TOTALX2 192 5.000 24.000 15.17708 5.900563 

Valid N (listwise) 192     

 
‌

 

Statistics 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 TOTALX3 

N 
Valid 192 192 192 192 192 192 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X3.1 192 1.000 5.000 3.11979 1.232723 

X3.2 192 1.000 5.000 3.02083 1.265566 

X3.3 192 1.000 5.000 3.03125 1.248690 

X3.4 192 1.000 5.000 3.07812 1.248723 

X3.5 192 1.000 5.000 2.97917 1.318250 

TOTALX3 192 5.000 25.000 15.22917 5.773163 

Valid N (listwise) 192     

 
‌

 

Statistics 

 X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 TOTALX4 

N 
Valid 192 192 192 192 192 192 

Missing 0 0 0 0 0 0 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X4.1 192 1.000 5.000 3.05729 1.327064 

X4.2 192 1.000 5.000 3.02083 1.353523 

X4.3 192 1.000 5.000 3.03646 1.275514 

X4.4 192 1.000 5.000 3.08333 1.271242 

X4.5 192 1.000 5.000 3.13542 1.241683 

TOTALX4 192 5.000 25.000 15.33333 5.952986 

Valid N (listwise) 192     

 

 

Statistics 

 X5.1 X5.2 X5.3 X5.4 X5.5 TOTALX5 

N 
Valid 192 192 192 192 192 192 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 
‌

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X5.1 192 1.000 5.000 3.02083 1.240496 

X5.2 192 1.000 5.000 2.94792 1.301387 

X5.3 192 1.000 5.000 3.08333 1.339428 

X5.4 192 1.000 5.000 2.98958 1.326293 

X5.5 192 1.000 5.000 3.03646 1.351255 

TOTALX5 192 5.000 25.000 15.07813 6.042532 

Valid N (listwise) 192     

 
‌

 

Statistics 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 TOTALY1 

N 
Valid 192 192 192 192 192 192 

Missing 0 0 0 0 0 0 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y1.1 192 1.000 22.000 3.40104 1.827824 

Y1.2 192 1.000 5.000 3.24479 1.231129 

Y1.3 192 1.000 5.000 3.22917 1.248909 

Y1.4 192 1.000 5.000 3.10937 1.212291 

Y1.5 192 1.000 5.000 3.06771 1.298650 

TOTALY1 192 6.000 33.000 16.05208 5.869202 

Valid N (listwise) 192     

‌

 نتائج تحليل الفرضية الرئيسية وشروط النموذج 
 

Model Summary
b

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .907
a

 .822 .821 2.429422 

a. Predictors: (Constant)، X 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 
(Constant) 2.116 .499  4.243 .000   

X .908 .031 .907 29.620 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



197 
‌‌ 
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 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الأولى
Model Summary

b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .882
a

 .777 .776 2.717191 

a. Predictors: (Constant)، X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 
(Constant) 3.079 .537  5.736 .000   

X1 .839 .033 .882 25.753 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 

 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الثانية
Model Summary

b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .876
a

 .767 .765 2.782036 

a. Predictors: (Constant)، X2 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 
(Constant) 3.015 .555  5.429 .000   

X2 .852 .034 .876 24.978 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y 
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 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الثالثة

 

 

Model Summary
b

 

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .868
a

 .754 .753 2.855129 

a. Predictors: (Constant)، X3 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

 

 

 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الرابعة
Model Summary

b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .887
a

 .787 .786 2.658304 

a. Predictors: (Constant)، X4 

b. Dependent Variable: Y 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 
(Constant) 2.826 .531  5.320 .000   

X4 .856 .032 .887 26.485 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 
(Constant) 2.792 .583  4.792 .000   

X3 .864 .036 .868 24.141 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y 
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 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الخامسة
 

Model Summary
b

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .862
a

 .744 .742 2.915294 

a. Predictors: (Constant)، X5 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 
(Constant) 3.590 .567  6.333 .000   

X5 .820 .035 .862 23.478 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Y 
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 قرار مجلس الوزراء
 ميلادي 2012( لسنة 214رقم )

 باعتماد الهيكل التنظيمي واختصاصات
 وزارة الخارجية والتعاون الدولي وتنظيم جهازىا الإداري

 :مجلس الوزراء 

 بعد الاطلاع على الإعلاف الدستورم. 

 ( لسنة 43كعلى القانوف رقم )ميلادم، بإنشاء معهد الدراسات الدبلوماسية 1976. 

 ( لسنة 2كعلى القانوف رقم )بشأف تنظيم العمل السياسي كالقنصلي كلائحتو ميلادم،  2001
 .التنفيذية

 ( لسنة 12كعلى القانوف رقم )ميلادم، بشأف إصدار قانوف علاقات العمل كلائحتو  2010
 .التنفيذية

 ( لسنة 174كعلى قرار المجلس الوطتٍ الانتقالر رقم )ميلادم، بشاف برديد ىيكل  2011
 .ابغكومة

 ميلادم، بشأف اعتماد ىيئات تابعة  2011( لسنة 178نتقالر رقم )كعلى قرار المجلس الوطتٍ الا
 .للحكومة

 ( لسنة 184كعلى قرار المجلس الوطتٍ الانتقالر رقم )ميلادم، بشأف اعتماد ابغكومة  2011
 .الانتقالية

 ( لسنة 1كعلى قرار بؾلس الوزراء رقم )ميلادم، بتحديد اختصاصات ككلاء الوزرات  2012
 .كمساعديهم

 ميلادم، بتقرير بعض الأحكاـ في شأف معهد  2012( لسنة 212قرار بؾلس الوزراء رقم ) كعلى
 .الدراسات الدبلوماسية

 ( لسنة 213كعلى قرار بؾلس الوزراء رقم )ميلادم، بحل مركز ابؼعلومات كالتوثيق بوزارة  2012
  .ابػارجية كالتعاكف الدكلر
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 12/2/2012( بتاريخ 352لدكلر بكتابة رقم )كبناء على ما عرضو كزير ابػارجية كالتعاكف ا 
 .ميلادم

  ميلادم 2012كعلى ما قرره بؾلس الوزراء في اجتماعو العادم ابػامس لسنة. 

 ــــــررــــــــــــــــــــــــــــــــق

 (1مادة )

كفقا  الإدارميعتمد ابؽيكل التنظيمي كاختصاصات كزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر كيتم تنظيم جهازىا 
 .لأحكاـ ىذا القرار

 (2(مادة 

بسارس كزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر مسؤكلية تنفيذ السياسات كابػطط ككضع البرامج اللازمة في بؾاؿ 
ابػارجية كالتعاكف الدكلر كبدا يتفق كالاىداؼ الوطنية في إطار السياسة العامة للدكلة، كبؽا على كجو 

 :ابػصوص ما يلي

السياسة الليبية ابػارجية مع دكؿ العالد، كمباشرة كافة الإجراءات الكفيلة بتوثيقها،  تنسيق كتنفيذ -1
 .كابغفاظ عليها كجلب كل منفعة بفكنة بؽا

كضع ابػطط كالبرامج التي تهدؼ إلذ ربط كتعزيز العلاقات السياسية كالاقتصادية كالتعاكف بتُ ليبيا  -2
 .كدكؿ العالد

ة لثورة السابع عشر من فبراير في ابػارج بالتنسيق مع ابعهات الليبية التعريف بابؼبادئ السامي -3
 .ابؼختصة

 .السعي إلذ خلق علاقات مباشرة بتُ الشعب الليبي ككافة شعوب العالد -4

 .إعداد الدراسات ك البحوث السياسية كالقانونية كالاستًاتيجية حوؿ قضايا التي تهم ليبيا -5

بدعم التعاكف بتُ ليبيا كالدكؿ الاخرل من خلاؿ متابعة تنفيذ الاتفاقيات ابزاذ الإجراءات الكفيلة  -6
 .كا﵀اضر ابؼبرمة معها، ككافة جوانب التعاكف الفتٍ الأخرل

اقتًاح كدراسة كبحث ابؼعاىدات ك الاتفاقيات الثنائية كالإقليمية كالدكلية في كافة المجالات كالإشراؼ  -7
 .مع ابعهات ذات العلاقةبالتنسيق على تنفيذىا كتفستَىا كتعديلها 
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متابعة العلاقات الاقتصادية لليبيا مع الدكؿ الاخرل، ككذلك أنشطة التجمعات الاقتصادية  -8
كمنتديات التعاكف، كإعداد الدراسات كالبحوث الاقتصادية حوؿ القضايا التي تهمها بالتنسيق مع 

 .ابعهات ذات العلاقة

 .كابغسابات ابػتامية للوزارةإعداد مشاريع ابؼيزانية   -9

اقتًاح فتح أك إقفاؿ السفارات كالبعثات الدبلوماسية كالقنصلية في ابػارج على النحو الذم بوقق  -10
 .أىداؼ السياسة الليبية ابػارجية

الإشراؼ على السفارات كالبعثات السياسة كالقنصليات العامة في ابػارج كإصدار التعليمات -11
 .ية اللازمة بؽاالسياسية كالقنصل

 .متابعة شؤكف البعثات الدبلوماسية ابؼعتمدة لدل ليبيا -12

القياـ بكافة الأعماؿ كالإجراءات ابؼتعلقة بابؼراسم كالإشراؼ على مزايا كحصانات البعثات -13
ابؼعتمدة لدل ليبيا، كإصدار جوازات السفر السياسية كابػاصة، كمنح التأشتَات السياسية كابػاصة، 

الإجراءات التنظيمية بؽا، كاقتًاح منح الأكبظة للأجانب، كبرديد القواعد ابؼتعلقة بالإذف بؼواطتٍ ككضع 
 .ليبيا في بضل أكبظة أجنبية

 .إبداء الرأم في الانضماـ إلذ ابؼنظمات كابؽيئات الإقليمية كالدكلية-14

ل الوفود ابؼتعلقة بها، كالإشراؼ ابؼشاركة في ابؼؤبسرات كاللقاءات الإقليمية كالدكلية، كاقتًاح تشكي-15
 .على تنظيم ابؼؤبسرات كالاجتماعات الإقليمية كالدكلية التي تعقد في ليبيا

إعداد التقارير الدكرية كالسنوية عن نشاطات كزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر، ككذلك التقارير التي -16
 .يطلب منها إعدادىا كعرضها على ابعهات ذات الاختصاص

لدل الدكؿ الأخرل، كتوقيع البراءات كالإجازات  الليبيتُاد أكراؽ اعتماد السفراء كابؼندكبتُ إعد-17
 .القنصلية ككثائق التفويض، كغتَىا من الوثائق ابؼتعلقة بنشاط كزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر

كة في إجراءات ابعدد لدل ليبيا، كالإعداد كابؼشار  الدبلوماسيتُاقتًاح قبوؿ ترشيحات ابؼمثلتُ -18
 .تقدنً أكراؽ اعتمادىم

القياـ بالأعماؿ كالإجراءات ابؼتعلقة بالإشراؼ كالرعاية لكل ما يتعلق بامتيازات كحصانات -19
البعثات الدبلوماسية ابؼعتمدة لدل ليبيا، كمكاتب ابؼنظمات كابؽيئات الإقليمية كالدكلية كأعضائها 

  .كموظفيها

 . كإجراء ا﵀ادثات كابؼشاكرات معهماستقباؿ الوفود كابؼبعوثتُ-20
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 (3مادة )

كزير ابػارجية كالتعاكف الدكلر ىو ابؼسؤكؿ عن توجيو سياسة الوزارة، كلو سلطة إصدار التعليمات 
 :كالإشراؼ على كافة التقسيمات التابعة للوزارة، كيتولذ على كجو ابػصوص ما يلي

الليبية كبسثيلها في ا﵀افل كابؼؤبسرات الدكلية إلذ جانب  تنفيذ السياسة ابػارجية كالتفاكض باسم الدكلة -1
 .إسهامو بصفتو عضوا في بؾلس الوزراء في كضع السياسات العامة للدكلة

التنسيق في تنفيذ سياسة ليبيا في علاقاتها ابػارجية مع دكؿ العالد، كمباشرة كافة الإجراءات الكفيلة  -2
 .بوقق مصالح ليبيا كرعاياىا في ابػارج كابغفاظ عليهابتوثيقها كدعمها كتطويرىا، كذلك بدا 

العمل على توطيد كتعزيز علاقات ابغكومة الليبية مع حكومات الدكؿ الاخرل كمع ابؼنظمات  -3
 .الإقليمية كالدكلية

 .الإشراؼ على مصالح الدكلة الليبية، كالعمل على بضاية رعاياىا في ابػارج بالطرؽ الدبلوماسية -4

ابؼؤبسرات السياسية الإقليمية كالدكلية كرئاسة كفد الدكلة الليبية ابؼشارؾ في دكرات منظمة حضور  -5
 .الأمم ابؼتحدة السنوية

تولر الاتصالات كابؼباحثات كابؼفاكضات ابػاصة بإبراـ ابؼعاىدات كالاتفاقيات مع الدكؿ الإخرل،  -6
 .كالإشراؼ على تقونً بصيع الإجراءات ابػاصة بها

اد كثائق التفويض بالوفود الليبية ابؼشاركة في ابؼؤبسرات الإقليمية كالدكلية كتلك ابػاصة اعتم -7
 .بالاجتماعات الثنائية

اقتًاح تعيتُ السفراء كابؼندكبتُ كالقناصل العامتُ في السفارات كالبعثات كالقنصليات الليبية في  -8
 .ابػارج

 .ة في ابػارج بالتعليمات بصورة دائمةتزكيد البعثات الليبية الدبلوماسية كالقنصلي -9

إبداء الرأم في ابؼرشحتُ من رؤساء البعثات الدبلوماسية الأجنبية كابؼراد اعتمادىم لدل الدكلة  -10
 .الليبية

استدعاء رؤساء البعثات الدبلوماسية ابؼعتمدين لدل الدكلة الليبية في أم كقت كاستقبابؽم بناء -11
 .على طلبهم

 .تقدنً أكراؽ اعتماد السفراء الأجانب ابعدد ابؼعتمدين لدل الدكلة الليبية حضور مراسيم-12

 .الإشراؼ على تنظيم كإقامة التميل الدبلوماسي كالقنصلي بتُ الدكلة الليبية كالدكؿ الأخرل-13
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القياـ بزيارة الدكؿ الشقيقة كالصديقة من كقت إلذ آخر بهدؼ إجراء مباحثات مع نظرائو في تلك -14
 .كؿ لتطوير العلاقاتالد

 .استقباؿ السفراء كابؼبعوثتُ الأجانب عند انتهاء مهامهم-15

 .قبوؿ خطابات تعيتُ القائمتُ بالأعماؿ الأصليتُ الأجانب العاملتُ بالدكلة الليبية-16

رفع خلاصة أىم ما يتلقاه من معلومات كتقارير من البعثات في ابػارج ابػاصة بالشؤكف السياسية -17
 .تصادية، كغتَىا إلذ رئاسة ابغكومة مشفوعة برأيو بابػصوصك الاق

 .توقيع شهادات البراءة القنصلية كشهادات خربهي ابؼعهد الدبلوماسي لبناء القدرات-18

توقيع كثائق التفويض ابػاصة بالوفود الليبية ابؼشاركة في الاجتماعات الثنائية كابؼؤبسرات الإقليمية  -19
 .ات النافذةكالدكلية كفقا للتشريع

اعتماد كثائق التفويض ابػاصة بالوفود الليبية ابؼشاركة في الاجتماعات الثنائية كابؼؤبسرات الإقليمية -20
 .كالدكلر كفقا للتشريعات النافذة

قياـ الوزير عند تفويضو من ابغكومة بالتوقيع على كل الاتفاقيات كابؼواثيق ذات الصلة بعلاقات -21
 .عددة الأطراؼ، كابؼعاىدات الدكلية في إطار التعاكف الإقليمي أك الدكلرليبيا الثنائية أك مت

اسية كالاقتصادية كالثقافية يإيفاد الوفود الربظية من موظفي الوزارة للمشاركة في الاجتماعات الس-22
ا كالفنية كحضور ابؼؤبسرات الإقليمية كالدكلية كالنشاطات الاجتماعية ذات العلاقة بعمل الوزارة كفق

 .للتشريعات النافذة

مكتب  -مكتب البريد ابػاص -كتعمل التقسيمات التالية برت إشراؼ الوزير مباشرة )مكتب الوزير
 -ابؼكتب الإعلامي -مكتب التخطيط السياسي كالاستًاتيجي -مكتب ابؼستشارين -التفتيش كالرقابة

مكتب -اسي لبناء القدراتابؼعهد الدبلوم -مكتب ابؼراجعة الداخلية -مكتب التنسيق كابؼتابعة
 مكتب تنمية ابؼوارد البشرية(-التدريب

 (4مادة )

يكوف لديواف كزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر ككيل كككلاء مساعدكف بيارسوف مهامهم ابؼقررة بدوجب 
 :التشريعات النافذة كيعملوف برت إشراؼ كمسؤكلية الوزير مباشرة، كبؽم على كجو ابػصوص ما يلي

 :الوكيل ويتولى المهام التاليةأولا: 

 .معاكنة الوزير في إدارة أجهزة الوزارة كتصريف شؤكنها -1
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 .الإشراؼ على ستَ عمل الإدارات كابؼكاتب كالبعثات الليبية الدبلوماسية كالقنصلية في ابػارج -2

الإشراؼ على كضع مشركعات خطط الوزارة كرفعها إلذ الوزير لإقرارىا، كالإشراؼ على تنفيذىا  -3
 .كمتابعتها

اقتًاح إعداد مشركعات اللوائح كالقرارات ابؼنظمة بغسن ستَ العمل ك انتظامو في الإدارات كابؼكاتب  -4
 .كالبعثات الدبلوماسية كالقنصلية في ابػارج

دراسة الأبحاث كالتقارير كابؼذكرات كالتوصيات التي تعدىا الإدارات كابؼكاتب كالبعثات الدبلوماسية  -5
 .يو بابزاذ اللازـ بشأنهافي ابػارج كالتوج

متابعة تنفيذ قرارات كتوجيهات كتعليمات الوزير مع الإدارات كابؼكاتب ابؼعنية بديواف الوزارة  -6
 .كالبعثات الدبلوماسية كالقنصلية في ابػارج كمتابعة تنفيذىا

 .العمل على تطوير العلاقات الثنائية بتُ ليبيا كدكؿ العالد -7

جية ك الليبية في الاجتماعات الإقليمية كالدكلية كتقدنً مقتًحات الإشراؼ على ابؼشاركات ابػار  -8
 .تشكيل الوفود

 .حضور ابؼؤبسرات كاللقاءات كالاجتماعات في الداخل ك ابػارج -9

 .اعتماد كثائق الصرؼ كابؼستندات ابؼالية كفق للتشريعات النافذة-10

 .ت النافذةالقياـ بأية مهاـ أخرل يعهد الوزير بها إليو كفقا للتشريعا-11

الوكيل  -الوكيل ابؼساعد للشؤكف الفنية -كيعمل برت إشرافو ابؼباشر )الوكيل ابؼساعد للشؤكف السياسية
 مكتب الوكيل( -ابؼساعد للشؤكف الإدارية ك ابؼالية

 :ثانيا: الوكيل المساعد للشؤون السياسية ويتولى المهام التالية

 .ليبيا كدكؿ العالد العمل على تطوير العلاقات الثنائية بتُ  -1

ابؼشاركة في اجتماعات اللجاف الوزارية كبؾالسها التي تعقد على مستول الوكلاء ابؼساعدين، كفي  -2
 .الاجتماعات كابؼلتقيات كابؼؤبسرات الإقليمية كالدكلية

 .رئاسة بعاف التشاكر السياسي التي تنشأ بتُ ليبيا كالدكؿ الأخرل -3

اجتماعات جامعة الدكؿ العربية كالابراد الإفريقي كالابراد ابؼغاربي كمنظمة الإشراؼ كابؼشاركة في  -4
 .التعاكف الإسلامي كالأجهزة كابؽيئات التابعة بؽا، كمتابعة تنفيذ قراراتها
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تقدنً ابؼقتًحات كالتصورات ابؽادفة إلذ تطوير العمل كابغراؾ السياسي لليبيا في علاقاتها بدكؿ  -5
 .العالد

بحاث كالتقارير كابؼذكرات كالتوصيات التي تعدىا السياسية كالبعثات الدبلوماسية الليبية في دراسة الأ -6
 .ابػارج كابزاذ اللازـ بشأنها

 .القياـ بأية أعماؿ أخرل بكلف بها من قبل الوزير أك الوكيل كفقا للتشريعات النافذة -7

 -إدارة الشؤكف الإفريقية -شؤكف العربيةالإشراؼ على عمل الإدارات السياسية بالوزارة  )إدارة ال -8
 إدارة شؤكف آسيا كاستًاليا(. -إدارة شؤكف الأمريكيتُ -إدارة الشؤكف الأكركبية -إدارة الشؤكف الإسلامية

 :ثالثا: الوكيل المساعد للشؤون الفنية ويتولى المهام التالية

 .بتُ ليبيا كالدكؿ الأخرلمتابعة علاقات التعاكف الاقتصادم الثنائي كابؼتعدد الأطراؼ  -1

 .كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصات كافة الإدارات كابؼكاتب الفنية بالوزارة -2

 .دراسة الأبحاث كالتقارير كابؼذكرات كالتوصيات التي تعدىا الإدارات الفنية كابزاذ اللازـ بشأنها -3

ر كالوكيل إلذ الإدارات الفنية بالوزارة كالبعثات الدبلوماسية إبلاغ قرارات كتوجيهات كتعليمات الوزي -4
 .في ابػارج ذات الصلة كمتابعة تنفيذىا

 .الإشراؼ كالتنسيق كابؼشاركة في اجتماعات اللجاف ابؼشتًكة كابؼتابعة كالفنية ابؼنبثقة عنها-5

بعة تنفيذ الاتفاقيات كا﵀اضر ابزاذ الإجراءات الكفيلة بدعم التعاكف بتُ ليبيا كالدكؿ الاخرل، كمتا -6
 .ابؼبرمة معها

اقتًاح كدراسة كبحث ابؼعاىدات كالاتفاقيات الثنائية كالإقليمية كالدكلية في كافة المجالات كالإشراؼ  -7
 .على تنفيذىا كتفستَىا كتعديلها

صادية متابعة نشاط التجمعات الاقتصادية كمنتديات التعاكف، كإعداد الدراسات كالبحوث الاقت -8
 .حوؿ قضايا بؿل اىتماـ ابؼشتًؾ

 .القياـ بأية مهاـ اخرل يعهد بها إليو الوزير أك الوكيل -9

متابعة كل ما يتعلق بدهاـ الإدارات كابؼكاتب الفنية التابعة بؽا سعيا لبناء علاقات تعاكف في بـتلف  -10
المجالات، كالإدارات التابعة لو ىي  المجالات، كالإدارات التابعة لو سعيا لبناء علاقات تعاكف في بـتلف
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 -إدارة منظمات المجتمع ابؼدني -إدارة ابؼنظمات الدكلية -إدارة التعاكف الدكلر -)إدارة الشؤكف القانونية
 .إدارة شؤكف ابؼغتًبتُ( كفقا للتشريعات النافذة -إدارة ابؼراسم  -إدارة الشؤكف القنصلية 

 :ية والمالية ويتولى المهام التاليةرابعا: الوكيل المساعد للشؤون الإدار 

 .الإشراؼ على الشؤكف ابؼتعلقة بالأمور الإدارية كابؼالية -1

 .الإشراؼ على إعداد ملاؾ كميزانية الوزارة كالبعثات الدبلوماسية -2

 .تقدنً ابؼقتًحات اللازمة لضماف ستَ العمل بالوزارة كتطويره -3

 .عضوية بعنة شؤكف الإيفاد كابؼوظفتُ -4

 -مكتب التًبصة -الإشراؼ على عمل الإدارات كابؼكاتب التالية: )إدارة الشؤكف الإدارية كابؼالية  -5
 .مكتب تقنية ابؼعلومات كالتوثيق( -مكتب الشؤكف العسكرية -مكتب ابؼشركعات الفنية

 (5مادة )

 :ة الآتيةيتكوف ابؽيكل التنظيمي لوزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر من التقسيمات التنظيمي

 :أولا: الإدارات السياسية

 .إدارة الشؤكف العربية -1

 .إدارة الشؤكف الأفريقية -2

 .إدارة الشؤكف الإسلامية -3

 .إدارة الشؤكف الأكركبية -4

 .إدارة شؤكف الأمتَكتتُ -5

 .إدارة شؤكف آسيا كاستًاليا -6

 :ثانيا: الإدارات الفنية

 .إدارة التعاكف الدكلر -1

  .ابؼنظمات الدكليةإدارة  -2
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 .إدارة منظمات المجتمع ابؼدني -3

 .إدارة الشؤكف القنصلية -4

 .إدارة الشؤكف القانونية -5

 .إدارة شؤكف ابؼغتًبتُ -6

 .ثالثا: الإدارات الخدمية

  .إدارة الشؤكف الإدارية كابؼالية -1

  .إدارة ابؼراسم -2

 :رابعا: المكاتب

 .مكتب الوزير -1

 .مكتب الوكيل -2

 .مكتب ابؼستشارين -3

 .مكتب التخطيط السياسي كالاستًاتيجي -4

 .مكتب التفتيش كالرقابة -5

 .مكتب البريد ابػاص -6

 .ابؼكتب الإعلامي -7

 .مكتب تنقية ابؼعلومات كالتوثيق -8

 مكتب التدريب -9

 مكتب تنمية ابؼوارد البشرية -10

 مكتب شؤكف ابؼوظفتُ -11

  .الداخليةمكتب ابؼراجعة  -12
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 .مكتب الشؤكف العسكرية -13

 .مكتب التًبصة -14

 .مكتب ابؼشركعات الفنية -15

 (6مادة )

 :تتبع كزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر ابعهات التالية

 .بعنة ابغدكد البرية كالبحرية -أ

 .الأمانة العامة للتكامل الليبي مع السوداف -ب

  .ابؼعهد الدبلوماسي لبناء القدرات -ج

كبسارس ىذه ابعهات مهامها كفقا للتشريعات ابؼنظمة بؽا كتسرم على ابؼوظفتُ بها التشريعات التي تسرم 
 .على ابؼوظفتُ بوازرة ابػارجية كالتعاكف الدكلر

 (7مادة )

 :تختص إدارة الشؤون العربية بما يلي

لكفيلة بتطويرىا كاقتًاح كسائل متابعة أكجو العلاقات الثنائية بتُ ليبيا كالدكؿ العربية ككضع ابػطط ا -1
 .تنميتها كدعمها بالتعاكف مع ابعهات الأخرل ذات العلاقة

 .تقونً التطورات كالابذاىات كابؼواقف السياسية في الدكؿ العربية كتأثتَىا في ليبيا كبقية الدكؿ العربية -2

ية، كإعداد التقارير الدكرية الإشراؼ ابؼباشر على النشاط السياسي للسفارات الليبية في الدكؿ العرب -3
 .عنها كتقونً أنشطتها كمتابعة شؤكف البعثات الدبلوماسية العربية ابؼعتمدة لدل ليبيا

معابعة القضايا القومية ابؼطركحة على بـتلف ابؼستويات الإقليمية كالدكلية كتقونً مواقف الدكؿ  -4
 .القضاياالعربية منها، كمتابعة السياسات الدكلية حياؿ تلك 

ابؼشاركة في نشاطات جامعة الدكؿ العربية كأعمابؽا على مستول القمة ككزراء ابػارجية كاللجاف  -5
الوزارية كعلى مستول أجهزتها كمنظماتها كبؾالسها ابؼتخصصة، كاللجاف العربية الدائمة، كتقدنً التقارير 

 .بعة تنفيذ قراراتها كأعمابؽاحوبؽا بالتعاكف كالتنسيق مع ابعهات الأخرل ذات العلاقة كمتا
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اقتًاح ترشيحات ليبيا للمقاعد كابؼناصب الشاغرة في ابعامعة كأجهزتها كابؼنظمات العربية  -6
 .ابؼتخصصة

حضور ابؼؤبسرات كاللقاءات كالاجتماعات التي تتعلق بالشؤكف العربية كابؼشاركة فيها بالتعاكف مع  -7
 .ابعهات ابؼختصة

في عقد اجتماعات بؾلس الرئاسة بالابراد ابؼغاربي ككذلك بؾلس رؤساء الوزراء  التحضتَ كابؼشاركة -8
كبؾلس كزراء ابػارجية كبعنة ابؼتابعة كاللجاف الوزارية ابؼتخصصة كبؾالستها القطاعية بالتنسيق مع الأمانة 

متابعة ما يصدر العامة للابراد كابعهات الأخرل ابؼختصة، كابؼسابنة في اقتًاح جداكؿ أعمابؽا، كتوثيق ك 
 .عنها كإعداد تقارير دكرية بشأنها

الإعداد كالتنسيق بؼشاركات الوزرات الليبية في اللجاف الوزارية ابؼتخصصة للابراد كبؾالسها  -9
 .القطاعية

اقتًاح ترشيحات ليبيا لوظائف الأمانة العامة كغتَىا من مؤسسات ابراد ابؼغربي العربي كأجهزتها  -10
 .بالتنسيق مع ابعهات الاخرل ذات العلاقةابؼختلقة 

متابعة نشاط التنظيمات الشعبية ابؼغاربية، كاقتًاح السياسات كالبرامج الرامية إلذ برقيق الوحدة  -11
 .ابؼغاربية على ابؼستويتُ الشعبي كالنقابي

كالبرامج  متابعة أكجو العلاقات الثنائية بتُ ليبيا كدكؿ بؾلس التعاكف ابػليجي ككضع ابػطط -12
 .الكفيلة بتطويرىا كدعمها

 .متابعة شؤكف البعثات العربية ك الدبلوماسية ابؼعتمدة لدل ليبيا -13

 .كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصاتها -14

 (8مادة )

 : تختص إدارة الشؤون الأفريقية بما يلي

 .القارة الأفريقية كاقتًاح كسائل تطويرىامتابعة أكجو العلاقات الثنائية بتُ ليبيا كدكؿ  -1

دراسة التطورات كالابذاىات كابؼواقف السياسية لدكؿ القارة الافريقية كتقييم سياساتها كتأثتَىا في   -2
  .ليبيا
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متابعة شؤكف ابؼنظمات الإقليمية كالدكلية ذات العلاقة كالقرارات الصادرة عنها كمتابعة تنفيذىا  -3
 .الإدارات كابعهات ابؼعنية الأخرلبالتنسيق مع 

 .متابعة شؤكف البعثات الافريقية الدبلوماسية ابؼعتمدة لدل ليبيا -4

الإشراؼ ابؼباشر على النشاط السياسي للسفارات الليبية في الدكؿ الأفريقية كإعداد التقارير الدكرية  -5
 .عنها ك تقييم أنشطتها

د الافريقي كمعابعتها بالتنسيق مع الإدارات كابعهات ابؼعنية بقصد متابعة القضايا التي يتناكبؽا الابرا -6
 .بلورة موقف ليبيا بذاىا

متابعة التوقيع كابؼصادقة على الاتفاقيات كالبركتوكولات الصادرة عن الابراد الإفريقي كالأجهزة  -7
 .التابعة لو بالتنسيق مع ابعهات ذات العلاقة

 .ضية كأجهزتها الاخرل بالتنسيق مع ابعهات الأخرل ذات العلاقةاقتًاح التًشيحات لوظائف ابؼفو  -8

 .اقتًاح ابؼساعدات كالتبرعات لدكؿ الابراد الإفريقي بالتعاكف مع صندكؽ ليبيا للمساعدات كالتنمية-9

ابؼشاركة في الاجتماعات كابؼؤبسرات التي تعقد في نطاؽ الابراد الإفريقي كمتابعة تقاريرىا كتوصياتها -10
 .تنسيق مع ابعهات ذات العلاقةبال

 إعداد ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بالابراد الافريقي كبذمع دكؿ الساحل كالصحراء )س/ص(.-11

متابعة أعماؿ كنشاطات بذمع دكؿ الساحل كالصحراء )س ،ص( كأجهزتو كبؾالسو ابؼتخصصة  -12
 .كمتابعة تنفيذ قراراتو

 .يذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصهاكضع ابػطط كالبرامج التنف -13

 (9مادة )

 :تختص إدارة الشؤون الإسلامية بما يلي

كضع السياسات كالاىتماـ بالقضايا الإسلامية كشؤكف ابؼسلمتُ بوجو عاـ كمتابعة أكضاع الأقليات  -1
 .الإسلامية في كافة بلداف العالد

 .ليبيامتابعة ابؼشركعات الإسلامية التي تقوـ بها أك تساىم فيها  -2

 .متابعة ابعوانب ابؼتعلقة بشؤكف ابغج كالتجمعات الإسلامية كشؤكف الأراضي ابؼقدسة -3
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التحضتَ كالإعداد بؼشاركات ليبيا في قمم منظمة التعاكف الإسلامي كابؼؤبسرات الوزارية كبعانها الفنية،  -4
ابؼسابنة السنوية التي كمتابعة القضايا التي تطرح عليها كتنفيذ قرارتها، كالعمل على الاستفادة من 

 .تسددىا ليبيا في ميزانية ابؼنظمة

 .التنسيق مع ابعهات ذات العلاقة فيما يقع ضمن اختصاصاتها -5

 .كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها -6

 (10مادة )

 :تختص إدارة الشؤون الأوروبية بما يلي

بتُ ليبيا كالدكؿ الأكركبية في كافة المجالات، كمتابعة ما العمل على تنمية كتطوير العلاقات الثنائية  -1
 .بودث من تطورات في العلاقات

دراسة كبرليل كتقييم التقارير كالأبحاث الواردة من البعثات الليبية الدبلوماسية في الدكؿ الأكركبية  -2
 .كإبداء الرأم بشأنها

الدكؿ الأكركبية كإعداد تقارير دكرية عن  متابعة كتوجيو نشاط البعثات الليبية الدبلوماسية في -3
 .نشاطاتها

 .متابعة علاقة ليبيا مع الابراد الأكركبي كبصع ابؼعلومات كتلقي التقارير عنها كإبداء الرأم بشأنها -4

توثيق العلاقات مع الأحزاب كابؼنظمات السياسية، ككذلك مع ابؼنظمات الإقليمية الأكركبية كربطها  -5
ية ابؼعنية، كإبداء الرأم في كل ما بواؿ إليها من موضوعات تتعلق بالتعاكف مع ىذه بالأجهزة الليب

 .ابؼنظمات

أعداد التقارير اللازمة حوؿ ليبيا مع الدكؿ الأكركبية كالتكتلات كالتجمعات الأكركبية كبرديث  -6
 .ابؼعلومات الواردة بتلك التقارير

 .فود الربظية العليا ابؼتبادلة مع الدكؿ الأكركبيةالإعداد كابؼتابعة كالتنسيق في زيارات الو  -7

متابعة الاتفاقيات كمذكرات التفاىم التي ترتبط بها ليبيا مع الدكؿ الأكركبية كذلك بالتنسيق مع إدارة  -8
 .الشؤكف القانونية بالوزارة

  .كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها -9
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 (11)مادة 

 :شؤون الأمريكيتين بما يليتختص إدارة 

 .متابعة العلاقات الثنائية بتُ ليبيا كدكؿ الأمريكيتتُ، كاقتًاح سبل تنميتها كتطويرىا -1

دراسة التطورات السياسية كالاجتماعية كالاقتصادية في دكؿ الأمريكيتتُ كالاىتماـ بالقضايا الوطنية  -2
 .كالقومية لشعوب ابؼنطقة كإعداد تقارير دكرية عنها

 .متابعة تنسيق زيارات الوفود ابؼتبادلة مع دكؿ الأمريكيتتُ في بـتلف المجالات -3

 .متابعة التعاكف في بؾاؿ حقوؽ الإنساف كابغريات -4

 .متابعة التجمعات كالتكتلات السياسية كالاقتصادية في منطقة الأمريكيتتُ -5

لدكلة ابؼنطقة كتأثتَ ذلك في العلاقات رصد التحركات السياسية على ابؼستول الثنائي كابعماعي   -6
 .الدكلية ك مصالح ليبيا

الإشراؼ على النشاط السياسي للسفارات كالقنصليات الليبية في دكؿ الأمريكيتتُ كإعداد التقارير  -7
 .الدكرية عمها كتقونً أنشطتها، كالاىتماـ بشؤكف البعثات الدبلوماسية لدكؿ ابؼنطقة ابؼعتمدة لدل ليبيا

 .اسة التطورات السياسية كالاجتماعية كالاقتصادية لدكؿ الأمريكيتتُ كإعداد تقارير دكرية بشانهادر  -8

ابؼشاركة في اللقاءات كالندكات التي تعقد في دكؿ ابؼنطقة كالعمل على تفعيل دكر ليبيا فيها كلما  -9
 .اقتضت ابؼصلحة ذلك

 .صاصهاكضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اخت -10

 (12مادة)

 :تختص إدارة شؤون آسيا واستراليا بما يلي

متابعة آخر التطورات السياسية كالاقتصادية كأكجو التعاكف التي تشهدىا دكؿ آسيا كاستًاليا كإبداء  -1
 .الرأم بشأنها

تقدنً ابؼقتًحات كالتصورات لتطوير مستول العلاقات مع بعض الدكؿ الآسيوية على أسس سليمة  -2
  .دـ ابؼصالح ابؼشتًكةبز
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استقباؿ سفراء كرؤساء بعثات الدكؿ الآسيوية ابؼعتمدين لدل ليبيا كالتباحث معهم حوؿ ابؼواضيع  -3
ابؼتعلقة بتعزيز العلاقات الثنائية، كابؼسابنة في حل ما يعتًضهم من عقبات في سبيل أداء مهامهم 

 .بالتنسيق مع ابعهات ذات العلاقة

 .ابؼنظمات كالتجمعات السياسية ك الاقتصادية في ابؼنطقة كإعداد التقارير عنهامتابعة نشاط  -4

ابؼشاركة في الوفود الليبية التي تقوـ بزيارات إلذ الدكؿ الآسيوية، ككذلك التحضتَ كالإعداد لزيارات  -5
 .كفود دكؿ ابؼنطقة إلذ ليبيا، كإعداد التقارير بشأنها

ات كابؼنتديات الإقليمية كالدكلية التي تدعي بؽا ليبيا بالتنسيق كالتشاكر ابؼشاركة في ابؼؤبسرات كالندك  -6
 .مع كافة ابعهات ذات العلاقة

الإشراؼ على النشاط السياسي للسفارات الليبية بدكؿ ابؼنطقة كإعداد التقارير الدكرية عمها كتقونً  -7
 .أنشطتها كتوجيهها

 .جاؿ اختصاصهاكضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بد -8

 (13مادة )

 :تختص إدارة التعاون الدولي بما يلي

متابعة علاقات التعاكف الثنائي كالاقتصادم كمتعدد الاطراؼ بتُ ليبيا كالدكؿ الأخرل، ككضع  -1
 .ابػطط كالبرامج ابؼناسبة لتطويرىا

يق مع ابعهات ذات متابعة تنفيذ الاتفاقيات كبؿاضر كبرامج التعاكف كابؼساعدات كالقركض بالتنس -2
 .العلاقة

التنسيق مع ابعهات ذات العلاقة بشاف تشكيل الوفود التي تشارؾ في أعماؿ اللجاف العليا ك  -3
 .ابؼشتًكة كاللجاف الفنية كبعاف ابؼتابعة ابؼنبثقة منها، كبرديد مواعيد انعقادىا كابؼشاركة في أعمابؽا

 .ظم علاقات التعاكف بتُ ليبيا كالدكؿ الأخرلابؼشاركة في إعداد الإطار القانوني الذم ين -4

بذميع البيانات كالإحصاءات ابػاصة بخطة التحوؿ في ليبيا كتصنيفها كتبويبها كحفظها بدا يضمن  -5
  .الاستفادة منها
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متابعة تنفيذ القوانتُ كالقرارات كمراجعة التشريعات ابؼنظمة لأنشطة الاستثمار الليبي في الدكؿ  -6
 .الاخرل

 .إعداد البحوث كالدراسات الاقتصادية بالتعاكف مع ابعهات ذات العلاقة -7

ابؼسابنة في كضع السياسات ابؼتعلقة بالاستثمارات في ابػارج كابؼساعدات كابؼنح كابؽبات كالقركض،  -8
 .كشركط منحها، كمتابعة تنفيذىا كاستًجعها

ابػاصة بتطورىا بدا يساعد على إعداد رصد حركة الأسواؽ العابؼية كبصع البيانات كالإحصاءات  -9
 .ابػطط ابؼتعلقة باستثمار الليبيتُ في ابػارج

 .اقتًاح كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها -10

 (14مادة )

 :تختص إدارة المنظمات الدولية بما يلي

بؽا كالمجالس كاللجاف ابؼنبثقة منها، متابعة شؤكف منظمة الامم ابؼتحدة، كأجهزتها، كالوكالات التابعة  -1
 .كابؼؤبسرات كالندكات ابؼنعقدة في إطارىا

التنسيق بشاف تشكيل الوفود للمشاركة في ابؼؤبسرات كالاجتماعات التي تعقد في نطاؽ الأمم ابؼتحدة  -2
الاجتماعات، كككالاتها كابؼنظمات الدكلية الأخرل كابؼشاركة فيها، كالإشراؼ على نشاط كفود ليبيا بهذه 

كإعداد التوصيات كابؼداخلات كتزكيد الوفود فيها بابؼلاحظات اللازمة بالتنسيق مع ابعهات الأخرل 
 .ذات العلاقة

دراسة مشاريع القرارات ابؼتعلقة بالقضايا مثار البحث، كاقتًاح ابؼواقف ابؼناسبة حيابؽا بدا بوقق  -3
 .أىداؼ كمصالح ليبيا الوطنية

حات الدكلية، كاقتًاح ابؼوقف منها، كإمكانيات كفرص ترشح ليبيا لرئاسة كعضوية متابعة التًشي -4
 .الأجهزة كابؽيئات الدكلية

( كالاىتماـ بالقضايا التي تطرح من خلابؽما، 77متابعة أعماؿ حركة دكؿ عدـ الابكياز كبؾموعة ) -5
 .ض عليهماكاقتًاح سبل تعزيز دكر ابغركة كالمجموعة، كمتابعة القضايا التي تعر 

 .تقدنً التسهيلات إلذ بعثات كمكاتب الأمم ابؼتحدة كككالاتها ابؼعتمدة لدل ليبيا -6
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التنسيق كابؼتابعة ابؼستمرة لبرنامج الأمم ابؼتحدة الإبمائي في ليبيا، كربطو بدختلف الوزارات  -7
 .كابؼؤسسات الليبية بدا بوقق أىداؼ التنمية كالتطوير في شتى المجالات

داد التقارير كالردكد ابؼطلوبة من أجهزة الأمم ابؼتحدة كالمجالس كاللجاف التابعة بؽا حوؿ القضايا إع -8
 .ذات الصلة بليبيا، كابؼسائل الدكلية الأخرل، كذلك بالتنسيق مع ابعهات ذات العلاقة

 .بشأنهامتابعة تنفيذ الاتفاقيات كابؼعاىدات التي انضمت إليها ليبيا، كتقدنً تقارير دكرية  -9

متابعة أعماؿ بعثات ليبيا لدل الأمم ابؼتحدة كككالاتها ابؼتخصصة كابؼنظمات الدكلية الأخرل،  -10
 .كالتنسيق معها في كافة ابؼسائل التي تتابعها في إطار أنشطة تلك ابؼنظمات

 .اقتًاح كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها -11

 (15مادة )

 :منظمات المجتمع المدني بما يلي تختص إدارة

 .ابؼساعدة في إبهاد علاقات بتُ منظمات المجتمع ابؼدني الليبي كمثيلاتها في الدكؿ الأخرل -1

 .تفعيل بصعيات الصداقة القائمة كاقتًاح إنشاء بصعيات أخرل مع الدكؿ -2

كجهتها في الدكؿ الأخرل  استقباؿ أية مقتًحات من منظمات المجتمع ابؼدني كدراستها كإحالتها إلذ-3
 .كبالعكس

التنسيق مع ابعهات ابؼعنية في بؾاؿ تعزيز مفاىيم الدبيقرطية كابغقوؽ ابؼدنية كابغكم الرشيد كبرقيق -4
 .العدالة الانتقالية من كاقع ابػبرات الدكلية ابؼكتسبة في ىذا المجاؿ

 .بسرات كالندكات ذات الصلةالتنسيق مع كزارة الثقافة كالمجتمع ابؼدني فيما يتعلق بابؼؤ -5

إعداد الدراسات كابػطط التي من شانها إبهاد علاقات كثيقة بتُ منظمات المجتمع ابؼدني الليبية -6
 .كمثيلاتها في ابػارج

 .إعداد قاعدة بيانات عن منظمات المجتمع ابؼدني الأجنبية العاملة في ليبيا-7
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 (16مادة )

 :يليتختص إدارة الشؤون القنصلية بما 

رعاية مصالح ابؼواطنتُ الليبيتُ في ابػارج، كبضاية كتأمتُ حقوقهم، كتقدنً التسهيلات اللازمة بدا  -1
 .فيها بذديد جوازات السفر ك الوثائق، كتقدنً ابؼساعدات

متابعة شؤكف ابؼساجتُ كا﵀كومتُ الليبيتُ في الدكؿ الاخرل بالتعاكف كالتنسيق مع إدارة الشؤكف  -2
 .ةالقانوني

 .قيد كتسجيل كاقعات الأحواؿ ابؼدنية التي بردث في ابػارج -3

 .تبليغ الإعلانات كالاحكاـ كالإنابات القضائية -4

 .تلقي كحفظ الوصايا كإبساـ الإجراءات بشأنها بالتنسيق مع ابعهات ابؼختصة -5

بعثات الدبلوماسية تصديق كاعتماد صحة توقيعات كأختاـ ابعهات الربظية في الداخل كالسفارات كال -6
 .كالقنصليات في ابػارج

 .ابؼشاركة في اجتماعات اللجاف القنصلية ابؼشتًكة مع الدكؿ الأجنبية -7

 .تقدنً ابػدمات كتسهيل إجراءات السفن كالطائرات الليبية بالتنسيق مع ابعهات ابؼختصة -8

ر ما يندرج في نطاؽ الإشراؼ على القنصليات كالأقساـ القنصلية كتقونً أعمابؽا في إطا -9
 .اختصاصاتها

 .التنسيق مع ابعهات ابؼختصة بشأف قوائم ابؼمنوعتُ من دخوؿ ليبيا-10

متابعة كافة شؤكف الأجانب ابؼقيمتُ في ليبيا كفقا بؼا تقضي بو التشريعات النافذة كالاتفاقيات -11
 .كالأعراؼ الدكلية

الدكؿ الأجنبة كإعداد التقارير كالبيانات اللازمة عنها، متابعة الاتفاقيات القنصلية ابؼبرمة بتُ ليبيا ك -12
 .إبراـ اتفاقيات مع دكؿ أخرل -إذا تطلب الأمر ذلك -مع اقتًاح 

 .اقتًاح كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها-13
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 (17مادة )

 :تختص إدارة الشؤون القانونية بما يلي

ابؼعاىدات كالاتفاقيات الثنائية كابؼشاركة قي ابؼفاكضات كابؼؤبسرات ابؼتعلقة بها، دراسة كإعداد مشاريع  -1
 .كمراجعة صياغتها كحفظها كبذميعها كتبويبها كاستكماؿ كمتابعة كافة الإجراءات القانونية ابؼتعلقة بها

 .إبداء الرأم في مسائل القانوف الدكلر -2

 .ات الإقليمية كالدكلية بالتنسيق مع ابعهات ذات العلاقةإبداء الرأم في الانضماـ إلذ الاتفاقي  -3

ابؼشاركة في ابؼؤبسرات كالندكات القانونية الإقليمية كالدكلية ككذلك اللجاف التابعة للمنظمات القانونية  -4
 .الدكلية، كمتابعة أعمابؽا كما يصدر عنها من قرارات كتوصيات

كالبحرية كالمجاؿ ابعوم، كحفظ كتبويب كافة الوثائق كابػرائط متابعة القضايا ابؼتصلة بابغدكد البرية  -5
ابؼتعلقة بها، كإعداد الدراسات كالبحوث ككضع التوصيات اللازمة بشأنها، كمعابعة موضوعات فانوف 
البحار كالفضاء ابػارجي كما يتعلق بها من اتفاقيات كمؤبسرات كندكات بالتنسيق مع ابعهات ذات 

 .العلاقة

افة القضايا ابؼرفوعة من الوزارة أك عليها بالداخل، كابؼشاركة في اللجاف التي تكلف إجراء متابعة ك -6
التحقيقات اللازمة، كمتابعة كافة الدعاكل ابؼرفوعة من ليبيا أك عليها في ابػارج بالتنسيق مع ابعهات 

 .ذات العلاقة

 .ابؼشاركة في اعماؿ اللجاف ابؼشتًكة كالإعداد بؽا -7

الأعماؿ ابؼتعلقة بدحكمة العدؿ الدكلية كا﵀كمة ابعنائية الدكلية كبعنة القانوف الدكلر التابعة متابعة  -8
للأمم ابؼتحدة، كاعماؿ اللجاف كابؼؤبسرات القانونية كالإقليمية كالدكلية كغتَىا من الأجهزة القضائية 

 .كالقانونية

 ابؼشورة كالتفستَ القانوني في كل ما يتعلق ابؼشاركة في صياغة كإعداد كمراجعة كإبداء الرأم كتقدنً -9
 .بالتشريعات التي تنظم كبركم عمل الوزارة

 .إعداد ابؼذكرات القانونية كاللوائح كالقرارات ابؼتعلقة بشؤكف الوزارة-10

  .ابؼشاركة في عضوية اللجاف التي تكلف بها-11
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ا، كابزاذ الاجراءات اللازمة بشأنها بالتنسيق إعاد كمراجعة العقود الإدارية التي تقوـ الوزارة بإبرامه-12
 .مع الإدارات ابؼختصة كابعهات ذات العلاقة

 .اقتًاح كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية كالإدارية كتقدنً ابؼبادرات ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها-13

 .ختم كتسجيل كتعميم القرارات -14

 (18مادة )

 :تختص إدارة شؤون المغتربين بما يلي

 .اد قائمة بيانات كمعلومات عن الليبيتُ ابؼقيمتُ في ابػارجإعد -1
 .التعريف بدسابنات ابؼغتًبتُ في الداخل كابػارج -2

ربط ابؼغتًبتُ بوطنهم الأـ ليبيا كالاستفادة من خبراتهم كبذاربهم كرعاية كتفقد أحوابؽم كحل  -3
 .مشاكلهم

من العمل كالتعليم كالابلراط في  تقدنً يد العوف للراغبتُ في العودة إلذ أرض الوطن كبسكينهم -4
 .مؤسسات الدكلة

 .تسهيل الإجراءات التي بوتاجها ابؼغتًب داخل الوطن ك خارجو -5

 .العمل غلى تقدنً ابؼساعدات ابؼعنوية كالإرشادية لليبتُ الذين تأثركا سلبا بثقافات الغتَ -6

مارسات التي تنسجم مع ثقافتنا الربط كالتواصل بتُ المجتمع الغربي كالمجتمع الليبي لنقل الثقافة كابؼ -7
 .الإسلامية

 .نقل ابؼعرفة كالتقنية كتكوين علاقات متينة في بؾاؿ التعليم كالبحث العلمي -8

تشجيع ذكم ابػبرات كابؼهارات كالتعرؼ عليهم كالدفع بهم لتبوء مراكز قيادية كابؼسابنة في خدمة  -9
 .بالوطنالوطن، ككذلك تشجيع أصحاب رؤكس الأمواؿ على الاستثمار 

 (19مادة )

  :تختص إدارة الشؤون الإدارية والمالية بما يلي

 .العمل على تطوير الأداء الإدارم كالنظم الإدارية بالوزارة -1
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تنفيذ كمتابعة النظم كالقواعد ابؼتعلقة بشؤكف ابؼوظفتُ كمباشرة كافة الشؤكف الوظيفية كفقا للقوانتُ  -2
 .كاللوائح ابؼعموؿ بها

حتياجات الوزارة من مواد كأدكات كقرطاسية كأثاث كغتَىا من الاحتياجات ابػاصة بستَ توفتَ ا -3
 .العمل كالإشراؼ على بـازف الوزارة

 .توفتَ كافة متطلبات السلامة ابؼدنية اللازمة ككسائل النقل كابغركة كالإشراؼ عليها -4

ئلاتهم، كتقدنً ابػدمات ابؼتعلقة تقدنً ابػدمات ابؼتعلقة بالشؤكف الشخصية بؼوظفي الوزارة كعا -5
 .بالشؤكف الشخصية لأسر ابؼوظفتُ ابؼتغيبتُ بابػارج كابؼتوفتُ عند الاقتضاء

 .القياـ بالإجراءات ابؼتعلقة بسفر ابؼوظفتُ للالتحاؽ بأعمابؽم بابػارج أك لأداء مهاـ ربظية -6

 .لقة بالوزارة كتأمتُ متطلباتهاالإعداد كالتنظيم للاحتفالات كالاستقبالات كالاجتماعات ابؼتع -7

 .القياـ بإجراءات ابعرد السنوم -8

إعداد مشاريع ابؼيزانيات كالتفويضات ابػاصة بها طبقا للبنود ابؼعتمدة كالتعليمات الصادر في  -9
 .ابػصوص

تولذ كافة الاختصاصات الإجرائية كالعملية ابؼتعلقة بابغسابات العامة ك حسابات السفارات  -10
 .ثات كالقنصليات العامة بابػارجكالبع

 .إعداد قسائم ابؼرتبات كابؼكافآت ابؼالية بؼوظفي الوزارة -11

إعداد ابؼيزانيات التقديرية للمسابنات في ابؼنظمات الإقليمية كالدكلية كفق النسب ا﵀ددة بغصة -12
 .ليبيا كمتابعة سداد الطارئ كابؼتأخر منها

ابؼالية كمصرؼ ليبيا ابؼركزم، كاعداد البرقيات للبعثات الليبية في ابػارج متابعة التحويلات من كزارة -13
 .كمتابعة سداد الطارئ كابؼتأخر منها

إعداد كحصر الاحتياجات الوظيفية كمشركعات ابؼلاكات الوظيفية للجهاز الإدارم كللبعثات -14
 .الليبية في ابػارج

ت الأقدمية ك الأسبقية، كتنفيذ حركة التنقلات بتُ تنفيذ قرارات بعنة شؤكف الإيفاد كإعداد سجلا-15
  .الداخل كابػارج كبالعكس ككذلك متابعة توصيات بعنة شؤكف ابؼوظفتُ
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 .تولر إجراءات تسجيل ابؼوظفتُ ضمانيا كمهنيا-16

 .اقتًاح ككضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاصها-17

 (20مادة )

 :يليتختص إدارة المراسم بما 

تنظيم كتطبيق مراسيم الاستقباؿ كالتوديع كغتَ ذلك من التًتيبات ابؼرابظية ابؼتعلقة بزيارة رؤساء  -1
 .الدكؿ كابغكومات ككبار الضيوؼ من الشخصيات الربظية العربية كالأجنبية

عند قدكمهم إلذ ابزاذ التًتيبات اللازمة بؼراسم استقباؿ رؤساء البعثات الدبلوماسية العربية كالأجنبية  -2
 .ليبيا لأكؿ مرة لتقدنً أكراؽ اعتمادىم، كتسلم كحفظ كثائق اعتمادىم

رعاية شؤكف موظفي السلكتُ الدبلوماسي كالقنصلي كالأجنبي كبفثلي ابؼنظمات الإقليمية كالدكلية  -3
 .ابؼعتمدين لدل ليبيا

ية مع كزارة ابػارجية كابعهات تنظيم كاستقباؿ كمقابلات السفارات كالبعثات الدبلوماسية الأجنب -4
 .الربظية الليبية الأخرل

إصدار البطاقات الدبلوماسية بؼوظفي السلكتُ الدبلوماسي كالقنصلي الأجنبيتُ كبفثلي ابؼنظمات  -5
الإقليمية كالدكلية ابؼعتمدين لدل ليبيا، ككذلك التعاكف كالتنسيق مع ابعهات ابؼختصة بشاف إصدار 

 .ة للعاملتُ الاجانب من غتَ الدبلوماسيتُ في البعثات التمثيلية ابؼعتمدة في ليبيابطاقات ابؽوية الشخصي

إعداد القائمة الدبلوماسية للبعثات الدبلوماسية العربية ك الأجنبية ابؼعتمدة لدل ليبيا كالبيانات  -6
 .ابػاصة بدوظفي تلك البعثات من دبلوماسيتُ كغتَىم كبرديثها

 .زمة لتنظيم ابغفلات كالاستقبالات الربظيةإعداد التًتيبات اللا -7

التعاكف كالتنسيق مع ابعهات ابؼختصة في ترتيب كبرديد مواعيد كمقابلات موظفي السلكتُ  -8
الدبلوماسي كالقنصلي العربي كالأجنبي ابؼعتمدين لدل الدكلة مع ابؼسؤكلتُ الربظيتُ الليبيتُ، ككذلك 

 .الأجنبيةتنسيق برامج الزيارات الربظية للوفود 

الاحتفاظ بأعلاـ الدكؿ العربية كالأجنبية كالأناشيد الوطنية ابػاصة بها، كتزكيد البعثات الدبلوماسية  -9
  .الليبية بابػارج بأعلاـ الدكلة الليبية كالنشيد الوطتٍ



225 
‌‌ 

، مع برديد كتنظيم ابغصانات كالإعفاءات كابؼزايا الدبلوماسية، كمعابعة الشؤكف ابؼتعلقة بتطبيقها-10
 .مراعاة مبدأ ابؼعاملة بابؼثل

بصع كتنظيم ابغصانات كالإعفاءات كابؼزايا الدبلوماسية كمعابعة الشؤكف ابؼتعلقة بتطبيقها، مع -11
 .مراعاة مبدأ ابؼعاملة بابؼثل

إصدار كبذديد جوازات السفر الليبية الدبلوماسية كابػاصة، كالإشراؼ على تأشتَات الدخوؿ -12
بسنحها البعثات الدبلوماسية كالقنصلية الليبية في ابػارج على جوازات السفر الدبلوماسية كابؼركر التي 

 .كابػاصة الأجنبية

 (21مادة )

 :يختص مكتب الوزير بما يلي

 .تنظيم مقابلات كتلقي البريد ابػاص بو كحفظو كتصنيفو، كتوفتَ البيانات كابؼعلومات التي يطلبها -1

 .إلذ الإدارات كابؼكاتب كابعهات ذات العلاقة، كمتابعة تنفيذىاإبلاغ تعليمات الوزير  -2

 .تلقي التقارير كابؼكاتبات ابؼوجو إلذ الوزير، كاستيفاء البيانات كابؼعلومات عنعا كعرضها -3

الإعداد كالتحضتَ لاجتماعات الوزير مع مديرم الإدارات، كبررير بؿاضر اجتماعاتو، كتدكين قراراتو  -4
 .ابعة تنفيذىاكتبليغها كمت

 .إعداد ابؼذكرات كالرسائل الصادرة عن الوزير -5

تنظيم زيارات الوزير الربظية إلذ الدكؿ العربية كالأجنبية بالتعاكف مع الإدارات كابعهات ابؼعنية  -6
 .الأخرل

 (22)مادة 

 :يختص مكتب الوكيل بما يلي

 .هااستلاـ كافة ابؼراسلات ابؼوجو إلذ الوكيل كتوثيقها كعرض -1

 .إعداد ابؼذكرات كالتقارير كالرسائل الصادرة عن الوكيل كابزاذ الإجراءات الإدارية بشأنها كتوثيقها -2

 .إعداد كتوثيق القرارات التي تصدر عن الوكيل كابزاذ ما يلزـ بشأنها من إجراءات -3
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 .إبلاغ توجيهات الوكيل كتعليماتو إلذ الإدارات ابؼعنية بديواف الوزارة -4

 .حضور كتوثيق مقابلات كاجتماعات الوكيل التي يتم تكليف موظفي ابؼكتب القياـ بها -5

 .تنظيم لقاءات كمقابلات كمواعيد الوكيل كإعداد التًتيبات اللازمة لذلك -6

 (23مادة )

 :يختص مكتب المستشارين بما يلي

 .زير أك الوكلاءإبداء ابؼشورة في بـتلف القضايا السياسية التي تعرض عليو من طرؼ الو  -1

متابعة الأحداث السياسية الراىنة، كإعداد التحليلات اللازمة بابػصوص، كتقدنً التوصيات  -2
 .كابؼقتًحات بشأف السبل الواجب اتباعها في معابعة ىذه القضايا

ي تقونً التحرؾ السياسي كمبادرات ليبيا في بـتلف القضايا كأبعادىا كمؤثراتها على الصعيدين الداخل -3
 .ك ابػارجي

م ينبغي ابزاذه بذاه بعض ابؼسائل السياسية الإقليمية أك 1تقدنً ابؼقتًحات اللازمة بشأف ابؼوقف اؿ -4
 .الدكلية، خاصة تلك التي بسس مباشرة توجيهات الأمن الوطتٍ الليبي

  .أية مسائل تعرض عليو -5

 (24مادة )

 :يختص مكتب التخطيط السياسي والاستراتيجي بما يلي

 .اقتًاح ككضع ابػطط السياسية الليبية الكفيلة بتنفيذ سياسة ليبية ناجحة كفاعلة -1

تقدنً البحوث كالدراسات بشأف بعض القضايا كابؼشكلات التي تطلب منو، كالتي بيكن على  -2
 .ضوئها ابزاذ موقف جيد كسليم

بؼزمنة في العلاقات الدكلية إعداد الدراسات الاستًاتيجية طويلة ابؼدل لبعض القضايا ابؼعاصرة كا -3
  .معززة بالتوصيات الكفيلة بالإسهاـ في علاجها أك تقدنً مبادرات ليبية للمشاركة في علاجها
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 (25مادة )

 :يختص مكتب التفتيش والرقابة بما يلي

على  متابعة تنفيذ القوانتُ كاللوائح كالقرارات كالتعليمات ابؼعموؿ بها، كاقتًاح التعديلات اللازمة -1
 .ضوء ابؼمارسة كالتطبيق بالتنسيق مع الإدارات ابؼختصة

متابعة الأداء الوظيفي بؼنتسبي ابعهاز الإدارم، كالتأكد من تنفيذ التعليمات الصادرة لضبط ستَ  -2
 .العمل

متابعة ستَ عمل الإدارات كالسفارات كابؼندكبيات كالقنصليات العامة من خلاؿ ابؼراسلات كالتقارير  -3
كالزيارات ابؼيدانية كغتَىا، ككشف جوانب القصور بابػصوص، كتقدنً التوصيات كاقتًاح ابغلوؿ الكفيلة 

 .بتطوير أسلوب العمل بؼعابعتها بدا بوقق الأداء الوظيفي الأمثل

القياـ بجولات تفتيشية دكرية على السفارات كالبعثات كالقنصليات العامة بابػارج كإعداد تقارير  -4
ها كالصعوبات التي تواجهها، كاقتًاح ابغلوؿ الكفيلة بتذليلها كذلك بالتنسيق مع الإدارات حوؿ نشاط

 .ابؼختص

حصر ابؼخالفات كالتجاكزات التي قد تقع من العاملتُ بالداخل كبابػارج على ضوء التشريعات  -5
 .النافذة، كذلك بالتنسيق مع إدارة الشؤكف القانونية كابعهات ذات العلاقة

 .شاركة في أعماؿ بؾالس التأديب كبعاف تقصي ابغقائق كالتحقيقابؼ  -6

  كضع ابػطط كالبرامج التنفيذية ابؼتعلقة بدجاؿ اختصاص ابؼكتب. -7

 (26مادة )

 :يختص مكتب البريد الخاص بما يلي

 .استلاـ كإرساؿ ابؼراسلات الداخلة في نطاؽ عمل ابؼكتب -1

ابؼراسلات ابػاصة بأعماؿ ابؼكتب، كالسفارات كالقنصليات إعداد كإدارة الوسائط ابؼستخدمة في  -2
 .كالبعثات الليبية في ابػارج

 .تشغيل كصيانة كسائل الإرساؿ كالاستقباؿ في أعماؿ ابؼكتب -3

  .كضع ابػطط كالبرامج الكفيلة بتطوير عمل ابؼكتب -4
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 (27مادة )

 يختص المكتب الاعلامي بما يلي:

 .التي تناكلتها كسائل الإعلاـ ابؼختلفة متابعة القضايا السياسية -1

 .ابزاذ الإجراءات الكفيلة بإعطاء مواقف ليبيا السياسية التغطية الإعلامية ابؼناسبة كالتعبتَ عنها -2

إعداد كإصدار البيانات الصحفية حوؿ القضايا ابؼختلفة، كالرد على كسائل الإعلاـ ابؼختلفة التي  -3
 .تتعرض للمسائل الليبية سلبا

 .إعداد تقرير يومي موجز عما تتناكلو كسائل الإعلاـ ابؼختلفة للعرض على الوزير كالوكلاء -4

 .رصد مواقف كسائل الإعلاـ ابؼضادة لليبيا كالرد عليها، كابزاذ ما يلزـ حيابؽا -5

 .تنظيم كعقد ابؼؤبسرات الصحفية كالتنسيق مع كسائل الإعلاـ بشأنها -6

 .تًبصة الفورية للوفود كاللقاءات في ابؼؤبسرات ابػاصة بالوزير كالوكلاءتأمتُ القياـ بدهاـ ال -7

 (28مادة )

 :يختص مكتب تقنية المعلومات والتوثيق بما يلي

 .تنفيذ ابػطط السنوية ابؼتعلقة بابؼعلومات كالتوثيق -1

وزارة كالسفارات تقدنً ابػدمات ابؼطلوبة في بؾاؿ تنقية ابؼعلومات كالتوثيق للإدارات كابؼكاتب بال -2
 .كالبعثات بابػارج

توفتَ كتطوير البيانات كابؼعلومات السياسية كالاقتصادية كالثقافية كالفنية كغتَىا بدا بوقق للوحدات  -3
 .الإدارية بالوزارة كالبعثات الدبلوماسية قاعدة متكاملة من ابؼعلومات

 .ستهلاؾ الورؽتنفيذ متطلبات التحوؿ إلذ ابغكومة الإلكتًكنية كترشيد ا -4

كضع الأسس الإرشادية كابؼعايتَ ابؼوحدة كأساليب التنظيم بهدؼ التنسيق ابؼتكامل بتُ ابعهات  -5
 .التابعة للوزارة كابعهات ذات الصلة بعملو

  .تطوير كحدات ابؼعلومات كالاتصالات بالوزارة كابعهات التابعة بؽا كالإشراؼ عليها -6
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التدريبية للموظفتُ بالوزارة في بؾاؿ ابؼعلومات كالتوثيق كتنفيذ خطط كبرامج ابؼسابنة في إعداد ابػطة  -7
 .تنمية ابؼوارد البشرية بالوزارة

صيانة نظم ابؼعلومات الآلية كاستخداـ ابؼيكنة في إدراج بيانات كمعلومات الوزارة كتصنيف كحفظ  -8
 .الوثائق كابؼستندات بدراعاة السرية اللازمة لذلك

 .مة ابغاسوب ابؼستخدمة بالوزارة مع البعثات الدبلوماسية في ابػارجربط منظو  -9

 إنشاء كمتابعة كبرديث موقع الوزارة على شبكة ابؼعلومات الدكلية ) الإنتًنت(. -10

 (29مادة )

 :يختص مكتب التنسيق والمتابعة بما يلي

 .ة ابؼواضيع مع رئاسة الوزراءالرد على مراسلات إدارة ابؼتابعة برئاسة بؾلس الوزراء، كمتابعة كاف -1

 .إعداد التقرير الشهرم عن الإجراءات التي تتخذىا الوزارة بشأنها ابؼواضيع ابؼكلفة إبقازىا -2

متابعة ابؼواضيع التي برتاج إلذ مراجعة مع بؾلس الوزراء كالوزارات كابؼؤسسات الليبية ابؼختلفة  -3
 .لأخرل

 .جيةإعداد التقرير السنوم لوزارة ابػار  -4

 .بذميع ابؼعلومات كالردكد من بـتلف الإدارات كابؼكاتب داخل الوزارة -5

بذميع كل ما يتعلق بنشاطات الوزارة لتضمينها التقارير الشهرية كالتقرير السنوم الذم بً  -6
 .بابػصوص

 .اءمتابعة التعليمات الصادرة من الوزير كالوكيل ابؼوجهة إلذ الإدارات كما بً بشأنها من إجر  -7

 .التحضتَ بؼشاركة الوزير في اجتماعات رئاسة الوزراء كغتَىا من الاجتماعات ذات العلاقة -8

 .إعداد ابؼذكرات ابؼتعلقة بتعليمات رئاسة الوزراء بالتنسيق مع كافة الإدارات كابؼكاتب ابؼعنية-9
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 (30مادة )

 :يختص مكتب المراجعة الداخلية بما يلي

ابؼستندات ابؼالية كحسابات السفارات كالبعثات كالقنصليات كحصر الإيرادات مراجعة كفحص  -1
 .ا﵀صلة كالتحويلات كالودائع

 .التدقيق في صرؼ تذاكر السفر ابؼصركفة للمهاـ الربظية كابؼؤبسرات الدكلية كالإيفاد للعمل بابػارج -2

أكد من مطابقتها للقوانتُ فحص استمارات ابؼرتبات كالأجور كابؼكافآت كما في حكمها كالت -3
 .كاللوائح ابؼعموؿ بها

 .متابعة تسديد ديوف الفنادؽ كالتسويات النهائية بؽا -4

مراجعة كفحص الكشوفات ابػاصة بابؼصركفات كالتأكد من عدـ تعارضها مع الشركط كالضوابط  -5
 .القانونية ك ابؼالية

 .عليها في لائحة ابؼيزانية كابغسابات كابؼخازفمراقبة كمراجعة سجلات الأصوؿ الثابتة ابؼنصوص  -6

 .حصر التجاكزات كالأخطاء ابؼالية التي برصل في العديد من السفارات كالبعثات كالقنصليات -7

 .حصر الالتزامات الدكلية كابؼسابنات الليبية في ابؼنظمات الإقليمية كالدكلية -8

 .لية ككذلك ابؼخازف كابػزائن التابعة للوزارةإجراء التفتيش ابؼفاجئ كالسنوم على العهد ابؼا -9

 (31مادة )

 :يختص مكتب الشؤون العسكرية بما يلي

 .متابعة كتنسيق ابؼسائل ذات الصلة بالشؤكف العسكرية مع ابعهات ابؼختصة -1

معابعة إجراءات طلبات عبور الطائرات العسكرية الأجنبية الأجواء الليبية كدخوؿ القطع البحرية  -2
 .كرية الأجنبية ابؼياه الإقليمية أك ابؼوانئ البحرية الليبيةالعس

متابعة كمعابعة إجراءات طلبات عبور الطائرات العسكرية الليبية الأجواء الأجنبية كابغصوؿ على  -3
 .أذكنات زيارت القطع البحرية الليبية ابؼوانئ الأجنبية

 .بسفاراتنا بابػارجمتابعة إجراءات العسكريتُ ابؼنتدبتُ للعمل  -4
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دراسة كمتابعة ابؼواضيع ابؼتعلقة بقضايا الأحلاؼ كالتسلح كالقواعد العسكرية كالألغاـ كإعداد تقارير  -5
 .عنها

 .متابعة ابؼؤبسرات كالندكات العسكرية التي تشارؾ فيها ليبيا كإعداد تقارير عنها -6

رتباط ككذلك ابؼلحقتُ العسكريتُ في التنسيق بتُ كزارة الدفاع كسفاراتنا بابػارج كمكاتب الا -7
 .البعثات السياسية ابؼعتمدة لدل ليبيا

 (32مادة )

 :يختص مكتب الترجمة بما يلي

 .تربصة الرسائل ابػاصة الصادرة من الوزير إلذ نظرائو في الدكؿ الأخرل كتلك التي ترد إليو -1

 .إليو من مكتب الوزير أك الوكلاء القياـ بتًبصة كافة الوثائق كالتقارير كالدراسات التي ترد -2

 .ابؼشاركة عند الطلب بالتًبصة في الاجتماعات كالزيارات الربظية -3

 (33مادة )

-كضع ابػطط كأكلويات ابؼشاريع التي تعتزـ كزارة ابػارجية تنفيذىا سنويا كشراء مقار سفارات  -1
 .صيانة كبذهيزات ىذه ابؼقار -سكن

 .حوؿ بؼشاريع كزارة ابػارجية مع تنفيذىا كفق أكلويات الوزارةدراسة كإعداد ميزانية الت -2

 .إعداد تقارير ابؼتابعة السنوية بشأف تنفيذ ميزانية التحوؿ للوزارة مع كزارة ابؼالية -3

 .متابعة ابؼشاريع التي تقوـ الوزارة بتنفيذىا بالداخل كابػارج كالإشراؼ عليها -4

 .كاعتمادىا بالداخل ك ابػارجمراجعة مستخلصات ابؼشاريع  -5

 .مراجعة كاعتماد رسومات ابؼشاريع كابؼواد الداخلة في تنفيذىا كتشطيبها كاعتماد التجهيزات -6

 .ابؼشاركة في بعاف شراء العقارات بالداخل ك ابػارج -7

النهائي  تشكل بعاف استلاـ ابؼشاريع ابؼنفذة استلاما ابتدائيا كمتابعة فتًة الضماف حتى الاستلاـ -8
  .بالداخل ك ابػارج
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توثيق رسومات ابؼشاريع كمستنداتها لتوثيق عقود الشراء كالتنفيذ كالصيانة كمتابعة عقارات الوزارة،  -9
كتوفتَ ما أمكن من ىذه الوثائق كابؼستندات الدالة على ذلك كابؼسابنة في ابغفاظ عليها بالتنسيق مع 

 .ابعهات ابؼختصة

 .حة لإبهاز بعض مقار السفارات كسكن السفراء بابػارجدراسة العركض ابؼقتً -10

متابعة ابؼشكلات ابػاصة بدلكية العقارات ابؼستغلة من قبل بعض البعثات الدبلوماسية بداخل ليبيا -11
  .بؼطالبة ىذه البعثات بتطبيق مبدأ ابؼعاملة بابؼثل

 (34مادة )

لتعاكف فيما بينهما لتنفيذ الاختصاصات ابؼسندة تعمل التقسيمات الإدارية ابؼكونة للوزارة بالتنسيق كا
  .إليها، كتعد الوزارة كحدة إدارية كاحدة فيما يتعلق بالشؤكف الوظيفية

 (35مادة )

بهوز لوزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر تشكل بعاف دائمة أك مؤقتة لدراسة كمتابعة أية مسائل تدخل في 
  .نطاؽ اختصاصها

 (36مادة )

م الداخلي لوزارة ابػارجية كالتعاكف الدكلر قرار من الوزير بالتنسيق مع ابعهات ابؼختصة كبدا يصدر بالتنظي
  .لا بىالف أحكاـ ىذا القرار كالتشريعات النافذة

 (37مادة )

يعمل بهذا القرار من تاريخ صدكره، كيلغى كل حكم بىالفو، كعلى ابعهات ابؼعنية تنفيذه، كينشر في 
 .ابعريدة الربظية

 

 رئــــاســــة مجلـــــــس الــــــــوزراء                                                           

 ىجرم 1434/بصاد الآخر/13صدر في :

  ميلادم 5/5/2012ابؼوافق:     
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 دورة تدريبية بعنوان: ))الدبلوماسية واستراتيجية الأمن القومي(( 

 2018طرابلس ليبيا أكتوبر 

أعماؿ الدكرة التدريبية التي تنظمها كزارة ابػارجية الليبية بالتعاكف مع ابؼركز القومي للبحوث كالدراسات 
 ،14/10/2018يوـ الأحد ابؼوافق  العلمية، برت عنواف )الدبلوماسية كاستًاتيجية الأمن القومي(

 18/10/2018كاستمرت الر يوـ 

‌

‌
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 ني في الدورة التدريبية تحت عنوان )الدبلوماسية واستراتيجية الأمن القومي(اليوم الثا
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‌



244 
‌‌ 

‌

 اليوم الثالث:
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 المحاور الرئيسية للدورة
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 بعنوان أمن المعلومات دورة تدريبية

الدكرة التدريبية بؼدة يومتُ في مقر ابؼعهد الدبلوماسي لبناء القدرات بوزارة ابػارجية، في الفتًة من يوـ 
 14عدد  كاستهدفت. عنواف الدكرة )أمن ابؼعلومات(، 2018أكتوبر  29، 28الأحد إلذ الثلاثاء 

 مشارؾ من ديواف رئاسة الوزراء.

 تتمركز حوؿ : ككانت بؿاكر الدكرة

 أمن معلومات ابؼكاتب  .4
 الإلكتًكنيةامن ابؼعلومات  .5
 الأرشيفأمن  .6

‌
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 دبلوماسية اللغة العربية

بؿاضرة بعنواف: "دبلوماسية اللغة العربية" ألقاىا بشكل مشوؽ كبغزارة علمية ككفرة معلوماتية، عضو 
 بؿمود ابؼعلوؿ.الرابطة ا﵀تـً كأحد الأساتذة في ابؼعهد الدبلوماسي الدكتور/ 

‌
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