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 مقدمة: -1

دفع الاتجاه الحديث إلى عولمة الاقتصاد ، و التسويؽ والأعماؿ إلى ضرورة الاىتماـ بتحقيؽ نظاـ 
 الجودة الشاممة، لزيادة جودة المنتج أو الخدمة التي تقدميا المنظمات لإشباع رغبات المستيمؾ.

فالاىتماـ بالموارد البشرية و تغيير نظرة المنظمة ليا واعتبارىا المورد الأكثر أىمية و الذي قد  لذلؾ
يعوض النقص في بعض الموارد المادية الأخرى خاصة في الدوؿ النامية كميا مف الأمور التي تساعد 

 المنظمة عمى تحقيؽ معايير الجودة والارتقاء.
لبشرية واختيارىا وتعيينيا وتدريبيا ، وتقديـ فرص النمو والترقي ليا في لذا فاف استقطاب أفضؿ الميارات ا

المؤسسة تعد مف الأمور اليامة  التي تساعدىا عمى مواجية التحديات التنافسية الخارجية , فمقد أصبحت 
ؽ المنظمة تيتـ بتنمية الموارد البشرية بشكؿ أكبر وكؿ ىذا لف يكوف إلا عف طريؽ التدريب لأف ما ينف

أما عمى مستوى الأفراد فتظير الأىمية في  الإنتاجيةعميو يسمى استثمارا قد يكوف لو عائد في شكؿ زيادة 
رفع قدرة الأفراد عمى العمؿ, والتقريب بيف أىدافيا  إلىزيادة المعارؼ والميارات والكفاءات والتي قد تؤدي 

ف قبؿ المسيريف في المؤسسات المتطورة الاقتصادية والاجتماعية, ولقد عرؼ التدريب اىتماما كبيرا م
انطلاقا مف الدور الحيوي الذي يمعبو في أي منظمة وكذا إيمانا بمركزية التأثير الواضح الذي يحدثو 
التدريب عمى أداء الأفراد, لذا أصبح مف أىـ الوظائؼ التي لايمكف لأي منظمة تجاىميا ميما كانت 

 نوعية نشاط ىذه الأخيرة.
ف أىـ عوامؿ نجاح العامؿ في عممو ىو الرضا الوظيفي عف المينة حيث يمثؿ ىذا الأخير كما أنو لم   

مجموع المشاعر والاتجاىات الايجابية التي يبدييا الموظفيف نحو العمؿ بمؤسستيـ وفي ىذا الصدد نشير 
ف بالرضا وكفاءة ودافعية للإنجاز عندما يشعرو  ارتباطيوأف العامميف في أي مؤسسة يكونوف أكثر  إلى

)سوسف عف عمميـ ويزداد ىذا الشعور عندما يكوف مصدره العمؿ وليس العائد المادي مف وراء الوظيفة 
ومف ثـ فقد ناؿ موضوع الرضا الوظيفي اىتماـ الكثير مف الباحثيف في المجاؿ ( 265ـ، ص1997الشيخ،

ؽ النفسي لمموظفيف وارتفاع الاقتصادي لما لو مف أثر ايجابي في رفع الروح المعنوية وتحقيؽ التواف
، فقبؿ كؿ شيء كاف لابد السؤاؿ عف مدى توافر الكفاءات والخبرات مف العمالة الجزائرية  إنتاجيـمستوى 

بما يكفي لمنيوض بأعباء بناء الاقتصاد. لذلؾ فإف بروز ىذه المتغيرات كاف ليا تأثير كبير عمى نوع 
 التدريب وأيضا عمى رضا الأفراد.

بحثية جوىرية بيف متغيريف مفادىا الآتي: إذا كانت الميارات  إشكاليةصدد مف الدراسة نطرح وفي ىذا ال
والأفكار ىي المزايا التنافسية التي يمكف أف تكوف لدى الموارد البشرية فكيؼ يمكف توظيؼ التنمية 

 ؽ رضا العامميف ؟والتدريب لتدعيـ ىذه المزايا طالما أف الميارات تدعـ بالتدريب ؟ وما دورىا في تحقي
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ينيض ىذا البحث المتواضع ليرى بعض النور مف خلاؿ طرح التساؤلات التالية  سبؽ,مف خلاؿ كؿ ما 
 يمي:البحث كما  إشكالياتالتي تؤلؼ 

 ؟ ية وما ىو أثره عمى أداء المواردالبشريةكيؼ يمكف اختيار الأسموب الأمثؿ لتصميـ البرامج التدريب -1
ماىي البرامج التدريبية المعتمدة في المؤسسة لتحقيؽ أىدافيا ؟ و إلى أي مدى يمكف أف يؤثر   -2

 التدريب عمى أداء المؤسسة  ؟
ما مدى توافر الرضا الوظيفي لدى الموظفيف العامميف في المؤسسات الاقتصادية بصفة عامة و  -3

 بصفة خاصة ؟ زسونمغامؤسسة 
بيف سياسة التدريب لدى الموظفيف في المؤسسات الاقتصادية  إحصائيةىؿ توجد فروؽ ذات دلالة  -4

 زيادة مستوى الرضا الوظيفي ؟ إلىتعزى 

 فرضيــات الدراســة: 1-1
 لممؤسسة . والاستراتيجيةيعتبر التدريب مف الحاجيات اليامة  -
 البشرية.تطور ونمو المؤسسة لا يكوف إلا بتطوير مواردىا  -
 لمبرامج التدريبية ويتطمب التنفيذ الفعاؿ ليا.التدريب يتأثر بالتخطيط الفعاؿ  -
مف بيف العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي ملاءمة الوظيفية، الخبرة والكفاءة، كفاية الراتب وكذا  -

 برامج التدريب الداخمي و الترقية المتاحة في العمؿ
 توجد علاقة بيف التدريب و الرضا الوظيفػػي. -

 أىمية الدراسة : 1-2
 مية البحث في ناحيتيف ىما : تبدو أى

العديد مف العوامؿ  المؤثرة ، وعمى رأسيا  إلىأف نجاح أنشطة التدريب والتطوير في المنظمات يعود 
إيماف القيادات العميا بأىمية الدور الذي تمعبو أنشطة التدريب والتطوير، ووضع الإمكانيات المادية و 
البشرية في خدمة أنشطة التدريب ، لتصميـ ووضع البرامج التدريبية المناسبة لإكساب العامميف الميارات 

أىمية الرضا الوظيفي لدى العامميف  إلىتحقيؽ الارتقاء بمستوى الأداء، ومف ثـ السموكية التي مف شأنيا 
مما يشجعيـ عمى أداء وظيفتيـ التي توفر ليـ ظروؼ العمؿ الجيدة وترفع روحيـ المعنوية وتحقؽ 

سوف رضاىـ الوظيفي مف خلاؿ المقارنة بيف مستويات الرضا الوظيفي بحسب فئات العماؿ في مؤسسة 
ف ىنا تبرز أىمية موضوعنا في محاولة معرفة أىمية التدريب في المؤسسات الجزائرية باعتباره وم. زلغا

العامؿ و تحقيؽ  إنتاجيةتحقيؽ حاجات العمؿ ومف شأنو أف يحقؽ الرضا وبالتالي رفع  إلىيسعى 
 الاستقرار داخؿ المؤسسة.
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 أىداف الدراسة : 1-3
الوظيفية للأفراد والمؤثرة في دافعيتيـ للالتحاؽ بالبرامج التعرؼ عمى العوامؿ التي تعكس الطموحات  -

 التدريبية.
 التعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة في دافعية الأفراد للانخراط في أنشطة التدريب والتطوير. -
فرع لمجمع  –التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي لمعامميف في شركة توزيع الكيرباء والغاز لمشرؽ  -

 سونمغاز.
الوسائؿ التي يمكف مف خلاليا تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف في شركة توزيع  التعرؼ عمى  -

 فرع لمجمع سونمغاز. –الكيرباء والغاز لمشرؽ 
التعرؼ عمى مدى الارتباط بيف الأساليب والسياسات التدريبية التي تتبعيا المنظمات في تحقيؽ  -

 الرضا الوظيفي
 

 أسباب اختيار الموضوع: 1-4
 التالية:إلى اختيار ىذا البحث ىو الأسباب  ما دفعنا

إيماننا بأىمية العنصر البشري في المؤسسة فيو المورد الذي تتوقؼ عميو الكفاءة  او فعالية  -
المنظمة وبالتالي نموىا وبقاؤىا طبيعة تخصصنا المتمثؿ في إدارة الأعماؿ والذي يولي اىتماـ وفعالية 

 .التدريب في تنمية القدرات البشرية 
 الشعور بالرغبة في الاطلاع  والاستفادة واكتساب بعض المعمومات مف خلاؿ الدراسة . -
رغبتنا بدراسة ىذا الموضوع بالتحديد المتعمؽ بالتدريب وتأثيرىا عمى رضا العامميف في  وكذا -

المؤسسة الجزائرية كونو مرتبط بالحالة النفسية ليؤلاء العماؿ كما أنو أثار فضولنا لكي نعرؼ 
 مدى تدريب المؤسسة لعماليا ورضاىـ عنو.

تمعنا تعاني مف تدني في مستوى أسباب موضوعية تكمف في أف المؤسسات الموجودة في مج -
عدـ القدرة في تحقيؽ رضا العماؿ فييا وقمة الدراسات الحديثة في  إلىوربما يرجع ذلؾ  إنتاجيتيا

 الموضوع.ىذا 
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 السابقة: الدراسات1-5
تعد الدراسات السابقة أحد المصادر الميمة التي يرجع إلييا الباحث مف أجؿ تزويد رصيده المعرفي و 
إثراء بحثو مف خلاؿ الوقوؼ عمى طبيعة الدراسات مف حيث موضوعيا وىدفيا و أىـ نتائجيا و التي 

في الدراسة ، بذلؾ أف يتجنب التكرار  الواسعتظير أىميتيا جمية في كوف الباحث مف خلاؿ اطلاعو 
وبالتالي عدـ الوقوع في معالجة المواضيع المستيمكة. وعميو سنتناوؿ نحف أعضاء البحث الدراسات 

ثـ الدراسات المتعمقة بالعلاقة بيف  الوظيفي,المتعمقة بسياسات التدريب ثـ الدراسات المتعمقة بالرضا 
 كمييما.

 الدراسات المتعمقة بسياسة التدريب: 1-5-1
الدراسات السابقة المتعمقة بسياسة التدريب ، دراسة قاـ بيا )الأستاذ فتحي الخولي( مف مف بيف  -

جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة )المممكة العربية السعودية( تحت عنواف " دراسة تحميمية لنماذج تقييـ 
ساعدة . وقد كاف ىدؼ الباحث مف ذلؾ ىو م1989الاستثمار في البرامج التدريبية "، و ذلؾ سنة 

القائميف عمى التدريب )بوصفيـ مستثمريف( عمى تقييـ البدائؿ المختمفة مف البرامج التدريبية ، وىذا بيدؼ 
تحديد أنسبيا لتحقيؽ الأىداؼ التي يسعوف إلييا، و ىذا مف خلاؿ محاولتو تقديـ منيج عممي لتقييـ 

 البرامج التدريبية.
لمنظمة لأىمية إدارة الموارد البشرية و ضعؼ ( أف عدـ إدراؾ ا1982 –أوضح )د.رفاعي محمد  -

مكانتيا التنظيمية يلاقي بظلالو عمى مدى فاعمية أنشطة التدريب ، ودافعية الأفراد للاشتراؾ في التنمية و 
 التطوير ، و ذلؾ في دراستو عف معوقات إدارة الأفراد في قطاع الأعماؿ الكويتي.

ة لأنشطة التدريب و التحديات الوظيفية ذاتيا ( أف دعـ المنظمNoe, R.A. &Wilk, 93يرى ) -
عوامؿ تعمؿ عمى زيادة درجة الدافعية لدى الموظفيف ، و يتمثؿ دعـ المنظمة مف وجية نظرىـ في توفير 

وبيئة عمؿ قادرة عمى استيعاب وتطبيؽ الميارات والمعارؼ  بيئة تدريبية داعمة لأنشطة التدريب ،
 جراءات الميسرة للالتحاؽ بأنشطة التدريب.المكتسبة ، وأيضا وضع النظـ و الإ

 
 الدراسات المتعمقة بالرضا الوظيفي: 1-5-2

 دراسات تناولت الرضا الوظيفي في مختمؼ مجالات العمؿ:
 الفنييف لدى العامميف الوظيفي الرضا منسوبي قياس"  بعنواف (2004) كانت والتي المدلج دراسة -
 لدى الوظيفي الرضا مستوى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه وىدفت .المسمحة لمقوات الطبية  الخدمات في
 الإدارية، والعممية العمؿ وبيئة المالي، بالبعد الوظيفي الرضا علاقة عمى والتعرؼ المبحوثة، الفئة

 الفئة لدى الوظيفي الرضا عمى المؤثرة العوامؿ عمى والتعرؼ العمؿ، وعلاقات والوظيفي والتطورالذاتي
 الدراسة عينة وتكونت .المبحوثة لمفئة الشخصية بالعوامؿ الوظيفي الرضا علاقة عمى والتعرؼ المبحوثة،



5 

 

 الخدمة لديواف التابعيف المدنييف –الذكور )العسكرييف  الصحييف الفنييف العامميف مف ( مفردة190مف )
 :الدراسة ىذه نتائج أىـ وكانت الذاتي( التشغيؿ لنظاـ التابعيف المدنييف – المدنية
 العامميف عند أقصاه الرضا عدـ درجػة وتبمغ الأجور، نظاـ نحو الدراسة أفراد بيف رضا عدـ أ/ىنالؾ
 .المكافآت بند عف رضاىـ عدـ نتيجة وذلؾ المدنية الخدمة لديواف التابعيف الفنييف
 برنامج الرضاعف وعدـ بكفاءة، العمؿ لإتماـ ليـ المتاح الوقت عف الرضا إلى الدراسة مفردات تميؿ ب/

 الترقية. وفرص والندوات، المؤتمرات حضور وفرص والخارجي، الداخمي التدريب
 الوقت إتاحة الخبرة، لسنوات الحالية الوظيفة ملاءة :  بالترتيب الوظيفي الرضا عف المؤثرة العوامؿ جػ/

 التدريب برامج عمييا، تحصؿ التي البدلات تتقاضاه الذي الراتب كفاية بكفاءة، العمؿ لإتماـ الكافي
 .عممؾ في لؾ المتاحة الترقية فرص بو، تقوـ الذي لمعمؿ المجتمع نظرة الداخمي،

 
 دراسات متعمقة بالتدريب وعلاقتو بالرضا الوظيفي : 1-5-3

أف البيئة التدريبية المشجعة تعطي المتدرب الشعور  (Torraco)أوضحت الدراسة التي قاـ بيا   -
بالرضا الوظيفي و القدرة عمى تحمؿ المسؤولية ، والقدرة عمى الإنجاز فيي توفر الفرص لمنمو الوظيفي 

 وتعمؿ عمى بناء الذات والربط بيف العائد وجيودىـ الوظيفية.
عة عشر جانبا لقياس الرضا الوظيفي دراسة )كونوي وزميلاتيا( نموذجا لمرضا الوظيفي يتضمف سب  -

مف أبرزىا: الترقية, فرص التدريب, الاستقلالية, مجموعة العمؿ, الإشراؼ, الإدارة العميا, الأجور, الأمف 
 (16,ص1992)العمري,الوظيفي, أسموب تنظيـ العمؿ, الالتزاـ التنظيمي 

كؿ مف الولاء التنظيمي والرضا  ( بعنواف:" بناء نموذج سببي لدراسة تأثير1992دراسة )العمري ، -
الوظيفي وضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي والفعالية التنظيمية. استيدفت ىذه الدراسة اختبار نموذج 
سببي لدراسة تأثير كؿ مف بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كؿ مف الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي 

وزعت عمى  استبانةتنظيمية. تـ جمع البيانات مف خلاؿ وضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي والفعالية ال
 استبانة 611 تالاستبياناعينة عشوائية مف العامميف السعودييف بالبنوؾ السعودية وقد بمغ العائد مف 

تشكؿ عينة الدراسة. ستخدـ أسموب تحميؿ المسار لاختبار النموذج السببي المقترح. حيث اتضح أف 
د بكؿ مف العمر والخدمة والراتب الشيري وصراع الدور وغموض الدور متغير الرضا الوظيفي يتحد

ومتغير الأداء الوظيفي. كما تبيف أف متغير الولاء التنظيمي يتحدد بكؿ مف العمر والخدمة والراتب 
وأخيرا كشفت النتائج أف متغير الفعالية  .الشيري وصراع الدور وغموض الدور ومتغير الرضا الوظيفي

التنظيمية كمتغير نيائي في النموذج يتحدد بكؿ مف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وضغوط العمؿ و 
 .متغير الأداء الوظيفي
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 اننظزي الإطار 

 التدريب في المؤسسة الاقتصادية  2-1
 تمييد:

نظرا للاىتماـ المتزايد بمسألة التدريب التي كانت تنصب سابقا عمى تزويد الموظفيف بالميارات الفنية 
والتي لـ تعد كافية لوحدىا وذلؾ بسبب التغيرات التكنولوجية والمعموماتية والمتجددة فضلا عف زيادة 

ظروؼ المنافسة في السوؽ التي اقتضتيا  الإنتاجيةالاىتماـ بتحسف مستويات جودة المنتجات وزيادة 
العالمي. أصبح مف الضروري التعرؼ عف ماىية العممية التدريبية وذلؾ مف خلاؿ تعرفنا عمى العناصر 

 .التالية: مفيوـ التدريب، أنواعو، أىميتو، أساليبو ومبادئو
 ماىية العممية التدريبية 2-1-1

 مفيوم التدريبأولا :
ختلاؼ المفاىيـ التي لدى قائميا وبنوع التدريب وأىدافو ومف الميـ متعددة لمتدريب تختمؼ با تعاريؼىناؾ 

-)يوسؼ بف محمد القبلاف في محاولة الكشؼ عف تعريؼ واضح لمتدريب أف ننطمؽ مف الحقائؽ التالية: 
 (5-4ص  1992
 .الاختلاؼ الواضح بيف كؿ مف مفيوـ التعميـ والتدريب، مف حيث الأىداؼ وأساليب التقييـ 
 التدريب ينوع مف حيث المجاؿ ومف حيث الأىداؼ، فيناؾ التدريب الإداري، التدريب  أف

 العسكري، إلى غير ذلؾ مف الأنواع وكؿ مف ىذه الأنواع ينقسـ بدوره إلى تقسيمات خاصة.
  ف اختمؼ عف التعميـ فإنو لا يمكف بأي حاؿ مف الأحواؿ أف يمغي التقديـ النظري أف التدريب وا 

 ارسة أو تطبيؽ إلا بالاستناد إلى المعرفة. وليس ىناؾ مم

بأنو ))مجموعة مف الأنشطة التي تيدؼ إلى تحسيف  (15، ص 2003)أكرـ رضا فيعرؼ التدريب حسب 
 المعارؼ والقدرات المينية مع الأخذ في الاعتبار دائما إمكانية تطبيقيا في العمؿ.

أنو )) النشاط الخاص باكتساب وزيادة  عمى (53، ص 2003)عمي محمد ربايعة، ويعرؼ التدريب حسب 
 فيو نشاط ييدؼ لتحسيف ميارة الموظفيف لمقياـ بعمؿ معيف. معرفة الفرد لأداء عمؿ معيف((

( عمى أنو )) الجيد المنظـ والمخطط لو 63، ص 2003ة، درّ  إبراىيـعبد الباري كما يعرؼ حسب ) -  
لتزويد الموارد البشرية في المنظمة بمعارؼ معينة أو تحسيف وتطوير مياراتيا وقدراتيا وتغيير سموكيا 

فيو عممية تعمـ منظمة ((  في المنظمة الأداءواتجاىاتيا بشكؿ إيجابي، مما قد ينعكس عمى تحسيف 
 المنظمة بكفاءات معينة. ومخطط ليا لتزويد الموارد البشرية في

مما سبؽ فالتدريب ىو)) تمؾ الجيود التي تيدؼ إلى تزويد الموظفيف بالمعمومات والمعارؼ التي     
العمؿ أو تنميتو أو تطوير ما لديو مف ميارات ومعارؼ وخبرات بما يزيد  مف  أداءتكسبو الميارة في 

 .((وى أعمى في المستقبؿ القريبعممو الحالي أو يعده لأعماؿ ذات مست أداءكفاءتو في 
 



8 

 

 أىمية التدريب   ثانيا:
تستطيع أي مؤسسة أو شركة تحقيؽ أىدافيا إذا قاـ كؿ شخص فييا بعممو عمى أكمؿ وجو، وحتى يمكف 
لمعامميف القياـ بذلؾ فيـ بحاجة إلى تدريب جيد وقد يحتاج الأمر إلى تدخؿ العديد مف الأشخاص في 

ر أو تصميـ التدريب وأيضا احتياجات الفرد واختيا " المنشأة" عممية التدريب لتمديد احتياجات المؤسسة 
 (5، ص2002)توني يونجاي، المناسب لتحقيؽ ىذا الاحتياجات بجانب نقؿ وتقييـ فعالية ىذا التدريب 

ومف الطبيعي إثارة تساؤلات حوؿ جدوى التدريب نظرا لما تخصص لو مف إمكانات مادية  وبشرية في 
لتساؤلات إذ لولا أىمية التدريب كأحد بحد ذاتو يتضمف الإجابة عمى ىذه ا الاتجاهالمنظمات، ولكف ىذا 

أسس تنمية الموارد البشرية لممنظمة عمى استثناء إدارات متخصصة بو، ويمكف توضيح أىمية التدريب 
 (101،102، ص2004)محمد صالح صالح،مف خلاؿ العناصر التالية: 

تكمفة وأقؿ جيد وفي  وينعكس ذلؾ عمى زيادة كمية إنتاجية وتحسيف جودتو بأدنى تحسين أداء الفرد: أ/
 أقصر وقت.

فمف نتائج التقدـ التكنولوجي انتشار استعماؿ الآلات  مواكبة التطورات التكنولوجية والتنظيمية: ب/
 تيا.وصيان ياالحديثة والمعقدة مما يوجب عمى المنظمات تدريب موظفييا عمى استعمال

يتطمبو عممو يستطيع إنجاز ذلؾ العمؿ  فالعامؿ المتدرب الذي يعي ما تقميل الحاجة إلى الإشراف: ج/
 دوف الحاجة إلى توجيو أو مراقبة مستمرة مف رؤسائو.

وكذلؾ طريقة تقديـ السمع التي تنتجيا وتعرضيا مما ينعكس عمى صورة  تحسين خدمات المنظمة: د/
 علاقات جيدة بيف المنظمة وعملائيا.

فقد دلت الإحصائيات المتعمقة بإصابات حوادث العمؿ بأف تمؾ  تخفيض نسبة حوادث العمل: ه/
الحوادث لدى العماؿ المدربيف أقؿ بكثير منيا عند العماؿ غير المدربيف، وكمما قمت نسبة حوادث العمؿ 

 وقمت الخسائر التي تتحمميا المنظمة أدى ذلؾ إلى زيادة إنتاجيا و زيادة مبيعاتيا وأرباحيا.
واكتسابيا صفة الثبات وحسف السمعة في المجتمع، فالعامؿ  ر الوظيفي في المنظمة:تحقيق الاستقرا و/

المدرب يقوـ بإدارة عممو عمى أكمؿ وجو ممكف مما يؤدي إلى زيادة رضا الإدارة عند إنتاجو ودفعيا إلى 
وشعورىـ  مكافئتو إما بزيادة الراتب أو إضافة مزايا أخرى وىكذا يتـ تحفيز العماؿ لرضاىـ عف المنظمة

فاع عف بأنيـ جزء منيا، فيقؿ احتماؿ دوراف العمؿ والانتقاؿ إلى منظمة أخرى كما أنيـ  يقوموف بالد
 .منظمتيـ في أوساط المجتمع
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 أنواع التدريبثالثا:
 يتخذ التدريب صورا وأنواعا مختمفة حسب قاعدة التصنيؼ التالية:  

 : يتخذ شكميف أساسييف ىما:من حيث الزمن -أ
يقصد بالتدريب قبؿ الخدمة إعداد الفرد عمميا إعداد سميما  التدريب قبؿ الخدمة أو قبؿ الالتحاؽ بالعمؿ:*

 بحيث يؤىميـ لمقياـ بالأعماؿ التي ستوكؿ إلييـ عند التحاقيـ بوظائفيـ.
 الإنتاجيةويقصد بو تدريب العامميف في أحد قطاعات الخدمات أو القطاعات  التدريب أثناء الخدمة:*

بغرض تنمية القدرات الذىنية والميارات العممية، أما اليدؼ الرئيسي مف التدريب أثناء الخدمة ىو تأىيؿ 
حاطتو بأحدث التطورات التي توجد في مجاؿ تخصصو وتحسيف مستوى أدائو الوظيفي عف  الموظؼ وا 

 طريؽ تحسيف أساليب العمؿ.
 لمكاف يتخذ شكميف رئيسييف ىما:والتدريب مف حيث ا من حيث مكان التدريب:-ب
وىو يعني أف ينقطع الموظؼ عف العمؿ لفترة محدودة ليمتحؽ أثناءىا بدورة أو  التدريب خارج المنظمة:*

برنامج تدريبي في أحد المراكز التدريبية في البمد أو خارجيا ولكف ليس في منظمتو التي يعمؿ فييا. ومف 
 معاىد الإدارة العامة، مراكز التدريب الميني. المراكز التدريبية عمى سبيؿ المثاؿ :

ويقصد بو تدريب مجموعة مف الموظفيف تعقد ليـ دورات أو اجتماعات في  :*التدريب داخؿ المنظمة
المنظمة التي ينتسبوف إلييا، وعادة يقوـ بيذا النوع مف التدريب أحد المسؤوليف في المنظمة مثؿ رؤساء 

يـ خبرات سابقة اكتسبوىا خلاؿ العمؿ في مجاؿ معيف بالتبادؿ فيما بينيـ أو المتدربيف أو زملائيـ الذيف ل
 إدارة شؤوف الموظفيف، أو إدارة التدريب في المنظمة.

وأنواع التدريب ىنا تدور حوؿ اليدؼ الذي ترجوه المنظمة وتعمؿ عمى  :من حيث أىداف التدريب-ج
 تحقيقو وقد اقتصر عمى تناوؿ بعضيا بإيجاز كما يمي:

نعاشي حيث يعطي المتدرب معمومات جديدة عف : وىو ما يسمى بالتدريب الاالتدريب لتجديد المعمومات*
 مجالات العمؿ وأساليبو ووسائمو المتطورة الحديثة أو تدعيـ ما لديو مف معمومات ومفاىيـ.

ورفع كفاءتيـ في : يقصد بتدريب الميارات زيادة قدرة الإدارييف عمى أداء أعماؿ معينة تدريب الميارات*
الأداء، وبذلؾ ييدؼ ىذا النوع مف التدريب إلى تزويد الإدارييف بالميارات الإدارية والإشرافية التي تؤدي 

 بالضرورة إلى زيادة فعاليتيـ.
: )أو تدريب الاتجاىات( ييدؼ التدريب السموكي إلى تغيير أنماط السموؾ أو وجيات التدريب السموكي*

النظر والاتجاىات التي يتبعيا المديروف في أداء عمميـ، والفرؽ بيف تدريب الاتجاىات وتدريب الميارات 
مة العممية أف النوع الأوؿ يقدـ للإداري فكرة جديدة ويحاوؿ إقناعو بفائدتيا ومنفعتيا مف خلاؿ الأمث
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والنتائج الواقعية كزيادة قدرتو عمى التخطيط مثلا بينما نجد تدريب الميارات ييتـ بتقديـ المديريف بعض 
 الأساليب التطبيقية بغض النظر عما إذا كاف مقتنعا بيا أـ لا.

تولي ييدؼ التدريب فيما ييدؼ إليو إلى تحسيف إمكانيات الموظفيف بغية تحضيرىـ ل :مترقيةلالتدريب *
 وظائؼ إدارية أعمى مما يؤمف لمموظؼ مجالات الترقية في المستقبؿ.

والتدريب لمترقية لا يعني بالضرورة ترقية المتدرب حاؿ اجتيازه دورة تدريبية بنجاح فيناؾ العديد مف الآراء 
 ووجيات النظر حوؿ موضوع ارتباط الترقية بالتدريب منيا:

 اني في ترقية المتدرب الذي اجتاز دورة فدارة عدـ التي إأعمى  أف ترى :وجية النظر الأولى
تدريبية ميمة بنجاح، حيث أف الارتباط بيف النجاح في التدريب وبيف الحصوؿ عمى الترقية يجعؿ التدريب 
في نظره وسيمة التقدـ في العمؿ ومف ثـ يزداد إقبالو عميو وتعظـ فائدة التدريب كوسيمة للارتفاع بالكفاءة 

 الإدارية.
  جية النظر الثانية: تعتبر التدريب مف أىـ الوسائؿ التي تممكيا الإدارة لرفع معنويات موظفييا و

وتحسيف إمكانياتيـ بغية تحضيره لتولي الوظائؼ الأعمى مما يؤمف لمموظؼ مجالات الترقية في 
 المستقبؿ.

 لموظؼ عمى وجية النظر الثالثة: ترى أف الترقية لوظيفة أعمى يجب أف تسبؽ عممية تدريب ا
 الوظيفة المستقبمية، أو بمعنى آخر: الترقية يجب ألا ترتبط فقط بنجاح الموظؼ في دورة تدريبية.
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 أساليب التدريبرابعــا: 
: ويشمؿ وضع سياسات تجعؿ الموظفيف الجدد ينخرطوف في العمؿ التدريب أثناء القيام بالوظيفة-أ

النوع مف التدريب أكثرىا شيوعا ىو التدريب باستخداـ طاقـ خاص وىو بسرعة وتوجد أنواع عديدة ليذا 
عامؿ ذو خبرة أو المشرؼ عمى التدريب وفي المستويات الدنيا، فإف المتدربيف قد يكتسبوا خبرات تشغيؿ 
مثلا عف طريؽ ملاحظة المشرؼ ويمكف أيضا تطبيؽ ىذا الأسموب في المستويات العميا أيضا، ويعد 

يفي والذي فيو ينتقؿ الموظؼ مف وظيفة لأخرى تعطي الفرد خبرات في مجالات معينة لحؿ التناوب الوظ
المشاكؿ، وليذه التقنية عدة ميزات فيي غير مكمفة فالمتدربوف يتعمموف أثناء الإنتاج ولا حاجة لتوفير 

تعميـ حيث أف تسييلات خاصة مثؿ الفصوؿ الدراسية أو أجيزة تعميمية معينة وىذه الطريقة أيضا تسيؿ ال
إلا ،  (281-280.)جاري ديسمر ص المدربيف يتعمموف مف خلاؿ الممارسة الفعمية لموظيفة وتصحيح أدائيـ

أف ىناؾ عوامؿ أخرى يجب مراعاتيا مع المدربيف عند تصميـ البرامج التدريبية أثناء القياـ بالوظيفة 
بالمدربيف أنفسيـ يجب أف يتـ تدريبيـ جيدا وتوفير المواد التدريبية المطموبة، كما أف بعض العامميف ذو 

ملائمة. وخاصة تعريفيـ بمبادئ التعمـ  الخبرة يمكف أف يتـ اختيارىـ كمدربيف ولابد مف تدريبيـ بأساليب
 الذي يتـ مناقشتو فيما بعد... PETS YB PETSوأيضا أسموب خطوة بخطوة

 : إعداد وتييئة المتعمـالخطوة الأولى*
 : إجراء العممية التدريبيةالخطوة الثانية*
 تجربة الأداء الخطوة الثالثة:*
 : المتابعةالخطوة الرابعة*
 
 " برنامج التممذة الصناعيةالتدريب بالورش " -ب

لمثؿ ىذا الأسموب وىو الذي بدأ منذ العصور الوسطى،  يمجؤوفحيث أصبح الكثير مف أصحاب العمؿ 
وىذا التدريب يتكوف مف مجموعة خطوات مركبة يصبح بعدىا الأفراد عمالا ميرة مف خلاؿ ربط التدريب 

ت إشراؼ رئيس عمؿ ماىر، وفي ألمانيا عمى النظري مع التدريب أثناء العمؿ، وتتـ عممية التممذة تح
سنة يقسموف أوقاتيـ بيف الدراسة والتدريب  18-15سبيؿ المثاؿ فإف الطلاب الذيف يتراوح أعمارىـ بيف 

)نفس المرجع، سنوات وفي النياية يحصؿ عمى شيادة بعد الاختبار. 3وتستمر عممية التدريب لمدة حوالي 
 (281ص 
 
 التعمم غير الرسمي:-ج
التدريب الصناعي لا يتـ بشكؿ رسمي عمى الإطلاؽ بؿ أنو يتـ مف خلاؿ   2/3حيث نجد حوالي  

تفاعلات بيف الأفراد تشمؿ العامؿ الجديد وزملائو، وىذا التعميـ يمكف أف يعرؼ أنو أي تعميـ  يتـ بدوف 
 (282)نفس المرجع، ص قصد أو تصميـ مف الشركة 

 التدريب التوجييي: -د
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فيناؾ وظائؼ كثيرة تتكوف مف تتابع منطقي لعدد مف الخطوات، وأفضؿ شيء لمثؿ ىذه الوظائؼ أف 
وكؿ خطوة تتكوف بدورىا مف عدد مف  PETS YB PETSيدرب عمييا مف خلاؿ عممية خطوة بخطوة 

ات النقاط اليامة توضح الكيفية والسبب ويمكف تطبيؽ ذلؾ مثلا في قاطع ورؽ أوتوماتيكي كبير في خطو 
 ونقاط رئيسية عمى النحو التالي:

 
 : الخطوات والنقاط اليامة في قاطع ورق أوتوماتيكي كبير 01الجدول رقم 

 
 النقاط الميمة الخطوات

 لا يوجد /تشغيؿ الموتور1
 قراءة المقاس بعناية لتفادي القطع الخطأ /تحديد مسافة القطع2
 التأكد مف تساوي الورؽ لتفادي الخطأ /وضع الورؽ عمى قاعدة المقص3
 التأكد مف تماسؾ الورؽ لتفادي القطع الخطأ /رفع الورؽ حتى مستوى المقص4
 عدماستخداـ اليد اليسرى حتى لا تتعرض للإصابة /الضغط عمى زر الأماف باليد اليسرى5
 التأكد مف عدـ وضع الأيدي عمى قاعدة المقص /تشغيؿ المقص باليد اليمنى6
 اجعؿ يديؾ بعيدتيف عف قاعدة المقص /الضغط عمى المقص وزر الأماف في آف واحد7
 تأكد مف رجوع المقص إلى وضعو السابؽ /انتظر حتى يرجع المقص إلى وضعو السابؽ8
 لا يوجد /سحب الورؽ9

 لا يوجد /أطفئ الموتور10
 (282المصدر: )جاري دسمر ص 

 المحاضرات:  -ه
السرعة والبساطة في تزويد المعمومات لأعداد كبيرة مف المتدربيف كما ىو الحاؿ في وليا عدة فوائد منيا 

تدريب مندوبيف المبيعات عمى منتج جديد، وعمى الرغـ مف أف الكتب والمطبوعات يمكف أف تحؿ محميا 
ت إلى أف تكمفة الطباعة العالية فضلا عف كونيا لا تسمح للأسئمة كما في المحاضرات يجعؿ المحاضرا

 (283.)نفس المرجع صأفضؿ
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 التعميم المبرمج: -ز
 سواء كاف التعميـ المبرمج في شكؿ كتاب أو نظاـ كمبيوتر فإنو يشمؿ عمى ثلاث وظائؼ ىي: 

 / تقديـ الأسئمة والحقائؽ والمسائؿ إلى المتعمـ1
 ./إعطاء الفرصة لممتعمـ لتقديـ استجابة لذلؾ2
 الإجابات الصحيحة وبياف دقتيا مف خلاؿ المعمومات المرتدة. /إعطاء3
إف الميزة الأساسية مف التعمـ المبرمج تتمثؿ في تخفيض وقت التدريب بحوالي الثمث، كما أنو يسيؿ *

عممية التعميـ، لأنو يتيح لممتدربيف تخفيض مخاطر الأخطاء، وعمى الجانب الآخر فإف المتدربيف لا 
ف ىذه الوسيمة أكبر مما ىو متاح مع الكتب، ويجب أيضا مراعاة تكاليؼ ىذا النوع مف يتعمموف الكثير م

 (284-283)نفس المرجع السابؽ، ص التدريب 
 التدريب باستخدام التقنيات السمعية البصرية: -و

مت وتشمؿ الأفلاـ والمؤتمرات، الفيديو، والشرائط السمعية البصرية وىي مستعممة عمى نطاؽ واسع ولقد قا
باستخداـ الأفلاـ في عمميات التدريب وذلؾ لحؿ مشاكؿ وردود فعؿ Ford Motors Companyشركة 

مناسبة لشكاوي العملاء، وىكذا فإف الأدوات السمعية والبصرية أكثر نفعا مف المحاضرات رغـ أنيا أكثر 
 (284)نفس المرجع ، ص تكمفة. 

 التدريب من خلال المحاكاة: -ن
تـ خمؽ أو يوفقا ليذه الطريقة يقوـ المتدرب بالتدريب عمى الأدوات التي يتوقع أف يمارسيا في عممو ، و 

محاكاة الظروؼ التي سوؼ يعمؿ في ظميا الفرد، وتتميز ىذه الطريقة بإمكانية تحقيؽ المزايا المترتبة 
مكانية الممارسة الفعمية لبعض عمى التدريب أثناء العمؿ بالإضافة إلى تقميؿ المخاطر المترتبة عمى إ

الوظائؼ مثؿ: الطيراف والذي يتـ في غرؼ منفصمة مع وجود نفس المعدات التي سوؼ يستخدميا الفرد 
 (.285)نفس المرج، ص مف وظيفتو الفعمية بالتدريب 

 التدريب باستخدام الأقراص الصمبة والانترنيت: -ي
يناؾ برامج لتدريب الأفراد عمى التفاعؿ مع شبكة ويع التدريب مف خلاؿ ىذا الأسموب أمرا واردا ف

وىو في شكؿ  Alabama والذي ابتكرتو جامعة Roadmapالمعمومات الدولية "الانترنيت" مثؿ برنامج 
والذي يتضمف مجموعة مف الجمسات التدريبية  E-MAIL برنامج مراسمة باستخداـ البريد الإلكتروني

ناحية أخرى تستخدـ بعض الشركات شبكات داخمية لتسييؿ التدريب مف اليومية ولمدة أربعة أسابيع، ومف 
ثـ تقوـ بنقؿ ذلؾ  CD ROMS خلاؿ أجيزة الحاسب الآلي وذلؾ مف خلاؿ استخداـ الأقراص الصمبة

للأفراد مف خلاؿ شبكة معمومات داخمية بحيث يستفيد منو الأفراد وقت الحاجة، عمى أف تبقى سمطة 
 ة المركزية لمشركة.تغيير البرنامج للإدار 

في الوقت نفسو، نجد أف العديد مف الشركات اعتمدت عمى ىذه الوسائؿ في تدريب موظفييا، ومف أمثمة 
والتي دربت مئات الموظفيف بيذه الطريقة، لذا يتوقع التوسع والانتشار ليذه الوسيمة حيث MR Iذلؾ شركة 

 (285)نفس المرجع، ص % مف المدربيف 83يعتمد عمييا حوالي 
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 المبادئ الأساسية لمتدريب الفعال: خامسا : 
تمكنت الدراسات مف تطوير مجموعة مبادئ أساسية لمتدريب يمكف التأسيس عمييا والاستعانة بيا لإدارة 

( 2003الفارس سميماف خميؿ وآخروف، د ، و 1997)حسيف عبد الفتاح ذياب، العممية التدريبية وجعميا فعالة
 وىي:

: فالتدريب طبقا ليذا المبدأ ليس مجرد حؿ مؤقت لمشكمة تواجو الإدارة ولا ىو حؿ الاستمراريةمبدأ  أ(
نما ىو نشاط ووظيفة أساسية في أي منظمة  بديؿ يمكف للإدارة المجوء إليو عندما تنفذ البدائؿ الأخرى، وا 

 خاصة كانت أـ حكومية تمارسيا بصفة مستمرة مف أجؿ التكييؼ مع المتغيرات 
: فلا يقتصر التدريب عمى العامميف الجدد، بؿ يشمؿ أيضا الموظفيف الحالييف أو مبدأ الشمولية ب(

 القدامى كما أف التدريب يشمؿ جميع العامميف بمختمؼ الاختصاصات فنية كانت أـ إدارية.
: ويقصد بو أف التدريب شأنو شأف أي نظاـ لو مدخلات ومخرجات ومجموعة ج(التدريب نظام متكامل

 .النشاطات التدريبية مف
)الحركية(: ولعؿ ىذا المبدأ ىو مف أىـ ما يجب تعزيزه في أذىاف  مبدأ ديناميكية ومرونة التدريب د(

القائميف عمى عممية التدريب في المنظمات وعميو نبني بأف التدريب نشاط متجدد وليس نشاطا جامدا بؿ 
يجب تطويره وتغييره ليتلاءـ مع التغيرات الحاصمة في المنظمة وخارجيا، ومما يتطمب ىذا المبدأ عمى 

 اؿ: سبيؿ المث
 (تطوير مستمر لمموضوعات البرامج التدريبية وأساليب التدريب وطرؽ تقويـ النتائج.1
(أف يتلازـ موضوع البرامج التدريبية مع محتوياتيا،  فعادة يتغير اسـ البرنامج إلا أف محتوياتو تظؿ 2

 نفسيا.
وضوعات التدريب مع : يقصد بتدرج التدريب تلاؤـ وانسجاـ  ممبدأ التدرج والتفرد في التدريب ه(

وظائؼ العامميف وقدراتيـ عمى التعمـ والتطبيؽ، كما يقصد بالتفرد في التدريب: تصميـ برامج تدريبية 
 الشخصية. سماتيـتتلاءـ مع الاختلافات الشخصية بيف الأفراد في قدراتيـ، مياراتيـ، مستوى ثقافتيـ، 

زنة تقديرية لمبرامج التدريبية، تضع معالـ طريؽ : ويتضمف ىذا المبدأ وضع موامبدأ العائد والتكمفة و(
لمنتائج المتوقعة مف برامج التدريب والتكاليؼ المترتبة عمييا وذلؾ ليكوف التدريب مجدي مف الناحية 

 الاقتصادية، فلا يكوف عميو مف النفقات ما ىو أكبر مما لو مف المنافع المتوقعة.
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 العممية التدريبية: إدارة 2-1-2
لضماف كفاءة وفعالية التدريب مف الميـ أف يكوف التدريب جزءا مف العممية لإدارة الموارد البشرية، كما 
لابد أف ينظر إلى التدريب كعممية متكاممة بحد ذاتيا ليا مدخلات ومخرجات ونشاطات فالتدريب عممية 

ت اللازمة لوصوؿ الغاية المنشودة متكاممة تبدأ مف التخطيط وتنتيي بتقييـ النتائج مرورا بعدد مف النشاطا
 ( 13، ص2008) أ. عساؼ معتز عبد القادر،منو، والشكؿ التالي وضح الإطار المنظـ لمعممية التدريبية 

 : الإطار المنظم لمعممية التدريبية01 شكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 

 13، ص 2008المصدر: أ.عساؼ معتز عبد القادر، 
 

 وسنحط الرحاؿ في أوؿ محطات إدارة العممية التدريبية وىي:
 

 تحديد الاحتياجات التدريبية:  أولا: 
وضمف ىذا الباب لابد مف أف نقؼ عدد مف النقاط التي تساعد في الوصوؿ إلى فيـ أفضؿ لماىية ىذه 

)حسيف عبد الفتاح دياب، المرحمة مف مراحؿ إدارة العممية التدريبية وتتمثؿ ىذه النقاط فيما يمي: 
 (81،ص1997
 لماذا نحدد الاحتياجات التدريبية؟ - أ

 مفيوـ الاحتياجات التدريبية؟  - ب

 مف الذي يقوـ بتحديد الاحتياجات التدريبي؟ -ج    
 كيؼ يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية؟ -د    
 
 
 
 

 تحديد 

 الاحتياجاخ

انتدريثيح   

 تصميم 

 انثزامج

انتدريثيح   

 تنفيذ

 انثزامج

انتدريثيح   

 تقييم  

 انثزامج

انتدريثيح   
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 لماذا نحدد الاحتياجات التدريبية: -أ
لعؿ أبسط جواب عمى ىذا السؤاؿ ىو المقولة الرائجة ))إذا لـ يكف لديؾ خطة، فأنت جزء مف مخططات 

المؤسسة لابد أف يكوف مدروسا ومخططا عمى أساس عممي وعممي ليحقؽ  نشاط فيالآخريف(( فأي 
 الغايات المرجوة منو.

والتدريب باعتباره نشاطا ىاما لإدارة الموارد البشرية، تخصص لو ميزانيات كبيرة وجيود ضخمة، فيو 
الدقيؽ يستدعي إذف أف تقوـ الإدارة بالتخطيط الجيد لو، وأوؿ خطوات ىذا التخطيط ىي التحديد 

للاحتياجات التدريبية التي توجد لدى أفراد معينيف يشغموف وظائؼ محددة في المؤسسة حتى تتمكف ىذه 
 المؤسسة مف تحقيؽ أىدافيا.

 
 مفيوم الاحتياجات التدريبية:-ب

تتعمؽ الاحتياجات التدريبية مف حيث المفيوـ ببعديف زمنييف الحاضر والمستقبؿ وبعبارة أخرى، تتعمؽ ىذه 
أي بالوضع الحالي وما يجب في المستقبؿ GTS  ERTPAPAGحتياجات بما يسمى بالفجوة التدريبيةالا

العاجؿ أو الآجؿ، وتشير الأبحاث إلى المساىمة الكبيرة لمتحديد الدقيؽ للاحتياجات التدريبية في تصنيؼ 
زء الأكبر مف حميا الفجوة التدريبية، طالما أف الجميع متفؽ عمى أف تعريؼ وتحديد المشكمة يشكؿ الج

وعميو تظير الاحتياجات التدريبية ضمف الإطار المفاىيمي ليذا المصطمح بأشكاؿ ومظاىر عدة خلاؿ 
 حياة المنظـ وعاممييا، وتصب ىذه المظاىر في المفيوميف التالييف:

 الواجب  : ))ينظر للاحتياجات التدريبية عمى أنيا الفرؽ بيف المستوى المعرفي والمياريالأوؿ
 توافره لدى الفرد لأداء عمؿ معيف وبيف المستوى الموجود لديو فعلا((

 إف ىذا المفيوـ لا يكتفي بمعالجة الخمؿ والقصور في المعارؼ والميارات لمعامميف، ولكنو الثاني :
يذىب بيا لتغطي الحاجة إلى النواحي والجوانب التطويرية في المنظمة والمنحى الذي يعرؼ بعد 

اجات التدريبية ىنا ىو )) أنيا جممة مف المعمومات أو الميارات أو السموكيات والاتجاىات التي يراد الاحتي
صقميا وتنميتيا لدى الأفراد العامميف استعدادا لتغييرات تنظيمية أو تكنولوجية متوقعة في بيئة العمؿ(( 

 )نفس المرجع السابؽ(

يصالو إلى المستوى  أداءة النقص والخمؿ في *يعني أف المفيوـ الأوؿ لا يسعى إلا إلى معالج العامميف وا 
المطموب فعلا أما المفيوـ الثاني يسعى لتعريؼ العامميف بميارات وسموكيات جديدة عمييـ لمواكبة 

 التغيرات التكنولوجية...
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 من الذي يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية: -ج
 يجة تعاوف عدد مف الأفراد كمايمي:تعتبر عممية تحديد الاحتياجات التدريبية نت

  الموظؼ الذي يؤدي العمؿ، فيو أدرى الناس بجزئيات عممو وبالتالي يمكف أف ينقؿ لرئيسو
 المباشر حاجتو التدريبية.

  المدير أو الرئيس المباشر، بحكـ إشرافو عمى العامميف وطبيعة عمميـ وعلاقتيـ بالأعماؿ الأخرى
 ؤوسيو مف معمومات وميارات لأداء العمؿ عمى الوجو المطموب.كؿ ىذا يخوؿ معرفة ما يمزـ مر 

  اختصاصي التدريب في المنظمة وىو شخص متفرغ تقع ىذه العممية ضمف مسؤولياتو، يتصؿ
 بالعامميف لمحصوؿ عمى البيانات اللازمة لتحميميا وتقدير الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبمية 

 أو خبير تدريب خارجي: ينتمي إلى ىيئة تدريبية أو استشارية مستقمة، ويقوـ بنفس دور  مستشار
 اختصاصي التدريب.

والجدير بالذكر أف جيود ىؤلاء الأفراد لا تكتمؿ وتؤتي أكميا إلا بتأييد مف جانب الإدارة العميا وتسييؿ 
 بية خصوصا وبالتدريب عموما.مياميـ واقتناع بأىمية دورىـ، وبأىمية تحديد الاحتياجات التدري

 
 : القائمون بتحديد الاحتياجات التدريبية02شكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الفرد، الرئيس، مسؤوؿ التدريب و إذف فتحديد الاحتياجات التدريبية يتـ عف طريؽ أربعة أشخاص وىو: 
 مستشار خارجي

 
 

يتم تحديد واقؼي 

نلاحتياجاخ 

 انتدريثيح تواسطح

مستشار 

 خارجي

مسؤول 

 انتدرية

 انزئيس

 انفزد
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 كيف نحدد الاحتياجات التدريبية:  -د
بصفة عامة يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية بالتحميؿ عمى ثلاث مستويات: تحميؿ التنظيـ )المنظـ(، 

الفتاح دياب، )حسيف عبد وتوضح ىذه الطرؽ الثلاث في الشكؿ التالي الفرد،تحميؿ العمؿ )المياـ(، تحميؿ 
 (230، ص 1997

: ))طرق تحديد الاحتياجات التدريبية((30شكل رقم   
 

 
 يحدد أين الاحتياج انتدريثي 

 

 

 

 

 
 

 

 يحدد من انذي يحتاج انتدريثيحدد ماهو الاحتياج انتدريثي
 

 . 032. ص  7991حسين.ع انفتاح دياب انمصدر: 

 

 تحميؿ المنظمة )التنظيـ(: *
يعني تحميؿ المنظمة بدراسة شاممة لكافة الجوانب التنظيمية و الإدارية الحالية والمستقبمية بشكؿ عاـ ويتـ 

 (690، ص 2001)د. الرشيد مازف فارس، ذلؾ مف خلاؿ ففحص الجوانب التالية: 
 أىداؼ المنظمة 
 ةعمميات المنظم 
 الموارد والإمكانيات المادية  المتاحة ليا 
 السياسات المعموؿ بيا والأنظمة والإجراءات 
 البيئة المحيطة بالمنظمة 
 الييكؿ التنظيمي لممنظمة 
 الأىداؼ والتغيرات المتوقعة 

ىذا الفحص إلى التعرؼ عمى المشكلات التي يمكف أف تتواجد في الجوانب الأنفة الذكر، وبذلؾ  وييدؼ
نكوف قد عرفنا أيف يكمف الاحتياج التدريبي عمى مستوى الجوانب الخاصة بالمنظمة ككؿ، وىؿ يمكف 

ة إلى نقص والجدير بالذكر ىنا أنو ليس مف الحكمة رد كؿ المشكلات التنظيميالفعاؿ.إجراء التدريب 
 الميارات، فقد تكمف تمؾ المشكلات وحموليا في عوامؿ أخرى غير التدريب.

 تحهيم انتنظيم

 تحهيم انفزد تحهيم انؼمم

 كفاءج و فؼانيح

 انخذرٌب
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 تحميؿ العمؿ: )تحميؿ المياـ(*
عند تحميؿ المياـ تحاوؿ المنظمة أو الإدارة الإجابة عف السؤاؿ التالي: )ما ىو نوع التدريب المطموب؟( 

ة المطموبة؟( وبناءا عمى ما سمؼ يمكف القوؿ أو )ما الذي ينبغي أف يتعممو الموظؼ ليؤدي عممو بالكفاء
 أف تحميؿ المياـ يقصد بو دراسة دقيقة لموظائؼ في المنظمة ومتطمبات الوظيفة وموقعيا ومحتواىا

ويمكف القوؿ أف تحميؿ المياـ يتشابو ، وىذا بالتالي يساعد عمى تحديد محتويات برامج التدريب المناسبة
 لأداءالمياـ يركز بشكؿ أكبر عمى ) ما الذي يحتاج إليو المتدرب  مع تحميؿ الوظائؼ إلا أف تحميؿ

 العمؿ عمى النحو المطموب(
 ويتـ تحديد أو تحميؿ المياـ مف خلاؿ:

 عف طريؽ الملاحظة الشخصية 
  دراسة السجلات والوثائؽ الرسمية 
 عمى  المقابلات الشخصية أو الاستبيانات التي توزع عمى عينات مف الموظفيف يجيبوف فييا

 أىمية كؿ عنصر مف عناصر العمؿ والوقت الذي يستغرقو.

 تحميؿ الفرد:  *
 مف خلاؿ إجراء ىذا التحميؿ يمكف الإجابة عمى السؤاؿ التالي: )مف الذي يحتاج إلى التدريب؟(

ويتجو ىذا النوع مف التحميؿ إلى شاغمي الوظائؼ أنفسيـ لمعرفة مستوى الميارات التي يمتمكونيا، بما 
د عمى معرفة الجوانب التي تحتاج إلى تطوير لدييـ لملامة متطمبات أداء الأعماؿ والمياـ بكفاءة يساع

 وفعالية.)نفس المرجع السابؽ(
 خلاصة

تتطمب وقتا وجيدا  الأنفةكيفية تحديد الاحتياجات التدريبية ليست بالأمر السيؿ، والتحميلات الثلاث إن
كبيريف وتكاملا بيف جيود المختصيف في وحدات إدارية مختمفة إلا أنو يمكف تمخيص أىـ المواقؼ 

 التي تظير فييا الحاجة إلى التدريب فيما يمي: 
 -تحميؿ الفرد–عندما يكوف مستوى الأفراد لدى بعض العامميف أقؿ مف المطموب  (1
 -تحميؿ المياـ–والمسؤوليات يؼ الوظائؼ مف حيث السمطات صنتغيير ت (2
  -تحميؿ التنظيـ–إحداث وظائؼ جديدة في المنظمة (3
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 *عادة ما تصاغ الاحتياجات التدريبية في شكؿ قوائـ كالنموذج الموضوع في الجدوؿ التالي:
 

 الاحتياجات التدريبية 02جدول رقم 
 

موضوع  ملاحظات
 التدريب

ممخص 
وواجبات 
 الوظيفة

الموقع 
 التنظيمي

 الاسم الوظيفة

يجب التركيز 
في التدريب 
عمى الجانب 
 التطبيقي

التدريب عمى 
أسموب إعداد 
موازنات 
 البرنامج

إعداد 
الموازنات 
 التخطيطية

 يعماد عم محاسب الإدارة المالية

نظـ الاستيراد  
 والنقد الأجنبي

تدقيؽ عقود 
 الشراء

عبد الرحيـ  باحث قانوني إدارة المشتريات
 حسف

التدريب عمى  
نظـ تحميؿ 

حركة المخزوف 
وتحديد 

 المخزوف الراكد

رصد حركة 
 المخزوف

محمد عبد  مراجع إدارة المخزوف
 الرحماف

 63( ص  2001المصدر: السيد عميوة، تحديد الاحتياجات التدريبية، التوثيؽ العممي، )القاىرة، 
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 تصميم البرامج التدريبيةثانيا: 
في ىذه المرح تحديد المعارؼ والميارات المطموبة في المتدربيف كشرط أساسي لالتحاقيـ في  يتـ

البرنامج التدريبي وتحديد الأىداؼ التعميمية وخطوات التعمـ واختبارات الأداء وترتيب خطوات العممية 
 التدريبية ويشمؿ تصميـ البرنامج التدريبي الآتي: 

 إعداد أىداف البرنامج:-أ
البرنامج التعميمية تحدد بدقة ما يمكف أف يستطيع المتدربوف فعمو كنتيجة لحضورىـ لمبرنامج  أىداؼ

كما تؤدي أىداؼ البرنامج التعميمية دورا بارزا في إعداد المحتوى التعميمي، اختيار طرؽ البرنامج 
لائمة )يمكف التدريبية و تقويـ البرنامج إذا استخدـ كمعدات في مرحمة التقويـ، ويجب أف تكوف م

تحقيقيا(، معقولة )يمكف قياسيا( وتقع الأىداؼ التدريبية في مستويات متعددة حسب طبيعة البرنامج 
 التدريبي مثؿ أىداؼ ترمي إلى:

 زيادة معرفة المتدربيف في مجاؿ محدد 
 تغيير اتجاىات المتدربيف اتجاه موضوع معيف 
 تزويد المتدربيف بميارات معينة 
 بوؿ فكرة محددةتشجيع المتدربيف لق 
 تغيير ممارسات وسموكيات محددة 

 تحديد الميارات المستيدفة لمبرنامج التدريبي: -ب
وتشمؿ مياـ وواجبات الميارة فمثلا  تكوف الميارات التي يستيدفيا البرنامج التدريبي لتحضير التربة 

عرؼ عمى الخواص الفيزيائية لمزراعة المحمية تتعمؽ بقدرة المتدرب بعد انتياء البرنامج عمى القياـ بالت
لمتربة التي تناسب الزراعة المحمية لكؿ نبات خضري والعناصر الغذائية لاحتياجات كؿ نوع مف 

 المحاصيؿ الخضرية، وطرؽ تعقيـ التربة قبؿ الزراعة.
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 مج التدريبيةاتنفيذ البر ثالثا: 
البرنامج وسواء كاف ىذا البرنامج داخؿ يمي مرحمة التصميـ لبرنامج التدريب مرحمة أخرى ىي: تنفيذ 

الشركة أو خارجيا فعمى مدير وأخصائي التدريب الإشراؼ عمى التنفيذ، والتأكد مف أف التصميـ الذي 
وضع قد أمكف تنفيذه، فمرحمة التنفيذ ىي التي تغطي الجوانب التنفيذية التي ييتـ المخطط التدريبي 

برنامج، تنسيؽ التتابع الزمني لمموضوعات التدريبية المختمفة، بالإعداد ليا والتي مف أىميا توقيت ال
تجييز المطبوعات، الاتصاؿ بكؿ مف المدربيف والمتدربيف لذا يجب أف نتعرؼ عمى العناصر التالية 

 قبؿ الشروع في تنفيذ أي برنامج تدريبي:
 :أىمية مراعاة مبادئ التعميم عند تخطيط البرنامج التدريبي -أ
 جود الحاجة أو الدافع لدى المتدرب أمر ضروري حتى يتـ التعمـ : فو الحاجة*
 : فمشاركة المتدربيف تجعميـ يتعمموف بشكؿ أسرع ويحتفظوف بما تعمموه لمدة أطوؿ.المشاركة*
 : فيي تسيـ في طبع الأفكار في أذىاف المتعمميف.الممارسة*

 ارتباط المادة التدريبية بعمؿ المتدرب* 
 فردية فأسموب التدريب الأفضؿ ىو ذلؾ الأسموب الذي يتفؽ مع قدرات المتدربيفمراعاة الفروؽ ال* 
 تحديد الوقت المناسب لتنفيذ البرنامج التدريبي: -ب
يقوؿ )الدكتور زكي محمود ىاشـ( يجب أف يتوافر وقت كاؼ لتنفيذ البرنامج التدريبي ويتفؽ مع  

طبيعة البرامج وعدد الموضوعات التي يشمميا ومدى أىميتيا، ويتـ توزيع الوقت الكمي لمبرنامج عمى 
سيـ، موضوعات البرنامج حسب أىمية كؿ موضوع، ومدى تعقده، وأيضا حسب مستوى المتدربيف أنف

بعد ذلؾ يتـ توزيع الوقت المحدد لكؿ موضوع مف موضوعات البرنامج عمى الأساليب التدريبية التي 
 :(3في الجدوؿ رقـ ) مثاؿ ذلؾ التوزيع التالي سيقدـ بيا الموضوع.

 
 الأساليب التدريبية الوقت المحدد
 محاضرات لتقديـ المفاىيـ والأسس العممية في الموضوع ساعة ونصؼ

 حمقات نقاشية في مجموعات صغيرة مف المتدربيف ونصؼساعة 
 عرض أفلاـ تدريبية مرتبطة بالموضوع ساعة ونصؼ
 حالات تطبيقية مرتبطة بالموضوع ساعة ونصؼ
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 تحديد مكان تنفيذ البرنامج التدريبي:-ج
قػػد يػػتـ تنفيػػذ البرنػػامج التػػدريبي داخميػػا بالمنظمػػة، وىػػو مػػا يعػػرؼ بالتػػدريب الػػداخمي وىنػػا تتػػولى وحػػدة 
التػػدريب بالمنظمػػة أو مركػػز التػػدريب التػػابع لممنظمػػة مسػػؤولية تنفيػػذ البرنػػامج التػػدريبي، وقػػد يػػتـ تنفيػػذ 

ار المكػػاف المناسػػب البرنػػامج التػػدريبي خارجيػػا فػػي مراكػػز تػػدريب متخصصػػة، وبصػػفة عامػػة، فػػإف اختيػػ
 لتنفيذ البرنامج التدريبي يحكمو عاملاف أساسياف ىما: 

  مػػدى تػػوافر إمكانيػػات التػػدريب لػػدى المنظمػػة مػػف حيػػث المػػدربيف والقاعػػات المناسػػبة وميزانيػػة
 كافية لمتدريب وغيرىا.

  مػػدى تػػوافر أجيػػزة تػػدريب خارجيػػة، ومػػدى مػػا    تػػوفره ىػػذه المراكػػز المتخصصػػة مػػف بػػرامج
 ية تغطي احتياجات المنظمة.تدريب

 المتابعة اليومية لمبرنامج: -د
يحتاج الأمر مف إدارة المػوارد البشػرية، ومػدير التػدريب، أو أخصػائي التػدريب أف يقومػوا بمتابعػة تنفيػذ 
البرنامج خطوة بخطوة وعمى مدار أياـ البرامج وتعني المتابعة التأكد المسػتمر مػف أف تصػميـ البرنػامج 

 كما ىو موضوع والتحقؽ مف أف كؿ الأمور تسير في مجرياتيا.يتـ تنفيذ 
وتتضػػػمف الأنشػػػطة الخاصػػػة بمتابعػػػة تنفيػػػذ البرنػػػامج بشػػػكؿ يػػػومي حػػػؿ المشػػػاكؿ الطارئػػػة عمػػػى تنفيػػػذ 
البرنامج، مثػؿ تػدبير مػدرب بصػورة سػريعة فػي حالػة غيػاب المػدرب أو تأجيػؿ الجمسػة التدريبيػة وأيضػا 

 يربائي.علاج مشاكؿ انقطاع التيار الك
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 تقويم البرامج التدريبية رابعا :
ود المبذولػػة فػػي يػػعنصػػرا أساسػػيا لتحديػػد مػػدى نجػػاح الج يعتبػػر نظػػرا لأف مرحمػػة قيػػاس وتقيػػيـ التػػدريب

التدريب بيدؼ التحسيف والتطوير في الإجراءات لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة وحيث أف قياس وتقييـ أثر 
يقصػػػد بيػػػا التأكػػػد مػػػف أف خطػػػة التػػػدريب يػػػتـ تنفيػػػذىا بدقػػػة دوف انحػػػراؼ عػػػف التػػػدريب عمميػػػة مسػػػتمرة 

اليدؼ النيائي مع التدخؿ في التنفيذ لإزالة أي معوقات قػد تعتػرض سػير الخطػة عػف طريقيػا المرسػوـ 
 فقد تـ إدراجيا كآخر خطوة مف خطوات إدارة العممية التدريبية

 ماىية عممية تقييم الاحتياجات التدريبية: -أ
ف عمميػػة تقيػػيـ الاحتياجػػات ىػػذي عبػػارة عػػف جمػػع المعمومػػات المتعمقػػة باحتياجػػات المؤسسػػة )الخفػػي إ

 منيا أو الواضح( والتي يمكف تحقيقا عف طريؽ إقامة دورات تدريبية.
 التدريبية":تقييم الاحتياجات بكيفية القيام "-ب

 تتـ عممية تقييـ الاحتياجات التدريبية مف خلاؿ ثلاث مراحؿ وىي:
: وىػػي إمػػا أف تكػػوف متػػوفرة فيػػتـ جمعيػػا أو غيػػر متػػوفرة وتحتػػاج إلػػى تطػػوير طريقػػة جمػػع البيانػػات* 

العمميػػة إمػػا أف تكػػوف رسػػمية أو غيػػر رسػػمية وذلػػؾ باسػػتخداـ أي نػػوع مػػف أنػػواع  أف ىػػذهلمجمػػع. كمػػا
 مقاييس تحميؿ الاحتياجات.

استنتاجات منيا مػف الميػـ جػدا أف  : يتـ تحميؿ المعمومات بعد جمعيا لموصوؿ إلىتحميؿ المعمومات*
تتـ ىذه المرحمة مف عممية تقيػيـ الاحتياجػات مػف قبػؿ الأطػراؼ المسػتفيدة فػي المؤسسػة المعينػة ولػيس 

 مف قبؿ المدرب الخارجي.
مػػػػف المرحمػػػػة الأولػػػػى والثانيػػػػة ىمػػػػا  المشػػػػتقاتإف المعمومػػػػات والاسػػػػتنتاجات  :تطػػػػوير خطػػػػة تدريبيػػػػة*

 ريبية لمجية المستفيدة بغرض حؿ مشكمة النقص في الأداء الوظيفي.الأساس لتطوير الخطة التد
 أىداف تقييم البرامج التدريبية:-ج 
 التعرؼ عمى مقدار ما تـ إنجازه في الخطة التدريبية المقررة، وما تـ تحقيقو مف أىدافيا. -1

 قياس مدى فاعمية البرامج التدريبية وأساليب التدريب التي استخدمت في تنفيذىا.-2
تقرير ما وصؿ إليو المتدربوف مف كفاءة والتعرؼ عمى مقدار الفائدة التػي تحققػت ليػـ مػف التػدريب -3

 مع قياس كفاءة مف عيد إلييـ تنفيذ العمؿ التدريبي ومدى صلاحيتيـ لممارسة ىذا العمؿ.
 ولزيادة كفاءة التقويـ يراعى مايمي: 

 أي أف يكوف التقويـ شاملا لجميع عناصر المحتوى التدريبي. :الشموؿ* 
عػػدـ تحديػػد فتػػرة زمنيػػة محػػددة لمتقػػويـ، بػػؿ يكػػوف التكػػويف مسػػتمرا مػػف بدايػػة البرنػػامج : الاسػػتمرار * 

 التدريبي حتى نيايتو.
ات تنظػػيـ نتػػائج التقػػويـ فػػي صػػورة قابمػػة لمعػػرض، والفيػػـ والمقارنػػة، وذلػػؾ عمػػى ىيئػػة بيانػػ: التنظػػيـ* 

 فية وتقارير توضح مستوى المتدربيإحصائ
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 خلاصة:
حاولنػػػػا فػػػػي ىػػػػذا الفصػػػػؿ تسػػػػميط الضػػػػوء عمػػػػى طبيعػػػػة التػػػػدريب ، فبػػػػدأنا بمحاولػػػػة تحديػػػػد ماىيػػػػة 
عػػػػػػادة التأىيػػػػػػؿ ، وخمصػػػػػػا إلػػػػػػى أف كػػػػػػؿ  التػػػػػػدريب وبعػػػػػػض المفػػػػػػاىيـ المرتبطػػػػػػة بالتػػػػػػدريب والتعمػػػػػػيـ وا 

الاخػػػػػػتلاؼ فػػػػػػي زيػػػػػػادة المعمومػػػػػػات والميػػػػػػارات المفػػػػػػاىيـ اتفقػػػػػػت فػػػػػػي المضػػػػػػموف والمحتػػػػػػوى ، ويكمػػػػػػف 
كسابيـ الخبرة اللازمة .  والكفاءة للأفراد وا 

ثػػػػػػػـ قمنػػػػػػػا بعػػػػػػػرض بعػػػػػػػض التعػػػػػػػارؼ لمتػػػػػػػدريب ، وقػػػػػػػد اختمفػػػػػػػت أحيانػػػػػػػا وتشػػػػػػػابيت أحيانػػػػػػػا أخػػػػػػػرى  
،ولكنيػػػػػا تصػػػػػب فػػػػػي نفػػػػػس الغػػػػػرض لمتػػػػػدريب  تمػػػػػؾ الوسػػػػػيمة التػػػػػي تكسػػػػػب الفػػػػػرد المعػػػػػارؼ والأفكػػػػػار 

،والقػػػػػػدرة عمػػػػػػى اسػػػػػػتخداـ احػػػػػػدث الوسػػػػػػائؿ بطػػػػػػرؽ ذات كفػػػػػػاءة وفعاليػػػػػػة   الضػػػػػػرورية لمزاولػػػػػػة العمػػػػػػؿ
عاليػػػػػػة ، ومواكبػػػػػػة التطػػػػػػورات التكنولوجيػػػػػػة الحديثػػػػػػة ، وذلػػػػػػؾ لتغييػػػػػػر سػػػػػػموؾ واتجاىػػػػػػات الأفػػػػػػراد فػػػػػػي 
تصػػػػػرفاتيـ ، ثػػػػػـ تطرقنػػػػػا إلػػػػػى أىميػػػػػة التػػػػػدريب وأىدافػػػػػو ، متجيػػػػػيف نحػػػػػو أىػػػػػـ المبػػػػػادئ التػػػػػي يجػػػػػب 

 .مراعاتيا في عممية التدريب
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 المداخيل النظرية لمرضا الوظيفي 2-2
 : تمييد
حيػػث يعتبػػر كمقيػػاس لمػػدى  ,إف مػػف المسػػمـ بػػػػو أف الرضػػا الوظيفيػػأي رضػػا العمػػاؿ لػػو أىميػػة كبيػػرة  -

ويمثػؿ الرضػا الػوظيفي أحػد  ,فعالية الأفراد باعتبار أف الرضا الكمي المرتفع يؤدي إلػى نتػائج مرغػوب فييػا 
الخصػػائص التػػي تسػػتخدميا المنظمػػة عػػادة  كبػػديؿ لػػلأداء ، كمػػا أنيػػا تعمػػؿ عمػػى تنميػػة السػػموؾ الإبػػداعي 
لمعامميف والبحػث عػف الػدافع لػدييـ لتكييػؼ الجيػد وتفعيػؿ الأداء لتحقيػؽ رضػا وظيفػي تػاـ  وتنميػة مشػاعر 

ؿ الأوؿ والمػؤدي إلػى تحقيػؽ الأمػف النفسػي والػوظيفي ، الانتماء لدى العامميف، كوف الرضا الػوظيفي العامػ
لػػذلؾ مػػف الضػػروري الاىتمػػاـ  ،والػػذي يػػنعكس إيجابػػا عمػػى الأداء فػػي العمػػؿ مػػف الناحيػػة الكميػػة والنوعيػػة 

بيػػذه المػػوارد والاسػػتثمار فػػي تنميػػة مياراتيػػا حتػػى تكػػوف قػػادرة عمػػى تحقيػػؽ أىػػداؼ المنظمػػة بفاعميػػة حتػػى 
 ية التي نواجييا .تواكب التغيرات البيئ

عمػػػى ماىيػػػة الرضػػػػا الػػػوظيفي، عواممػػػو، كيفيػػػة قياسػػػػو، ومػػػدى تفاعػػػؿ العػػػامميف باسػػػػتخداـ ىنػػػا وسػػػنتعرؼ 
 الإمكانيات والوسائؿ المتاحة لإرضاء الأفراد العامميف حتى نضمف ولاءىـ وانتماءىـ وكفاءتيـ.

 
 ماىية الرضا الوظيفي 2-2-1

 ظرة تاريخيـة حول الرضا الوظيفـينأولا : 
 ،المتقدمػػػػػة الػػػػػدوؿ فػػػػػي الحػػػػػالي القػػػػػرف بدايػػػػػة منػػػػػذ لمعػػػػػامميف الػػػػػوظيفي الرضػػػػػا بموضػػػػػوع الاىتمػػػػػاـ تزايػػػػػد
-0571) الصػػػػػػػناعية الثػػػػػػػورة منػػػػػػػذ المسػػػػػػػتمرة الإدارة محػػػػػػػاولات إلػػػػػػػى يعػػػػػػػود الاىتمػػػػػػػاـ ذلػػػػػػػؾ دمػػػػػػػرّ  ولعػػػػػػػؿ
 العوامػػػػػؿ كانػػػػػت وقػػػػػد .بيػػػػػا يعممػػػػػوف التػػػػػي المنظمػػػػػات لأىػػػػػداؼ وتأييػػػػػدىـ العػػػػػامميف ولاء لضػػػػػماف( 0281
 الأدوات أو الأسػػػػػػاليب كأحػػػػػد العمػػػػػؿ عػػػػػػف الرضػػػػػا بدراسػػػػػة الاىتمػػػػػػاـ زيػػػػػادة فػػػػػي سػػػػػػببًا مجتمعػػػػػة السػػػػػابقة
 مػػػػػػػف الػػػػػػػوظيفي الرضػػػػػػػا موضػػػػػػػوع وأصػػػػػػػبح .لإدارة امعػػػػػػ ـونيوتعػػػػػػػا العػػػػػػػامميف ولاء تحقػػػػػػػؽ التػػػػػػػي الإداريػػػػػػة

 (52ص ـ،0991كامموالبكري،)والعممية العممية لمدراسة تعرضت التي أكثرالموضوعات

 دراسػػػػػات مجػػػػػاؿ فػػػػػي الحديثػػػػػة التحػػػػػولات مػػػػػف يعػػػػػد للأفػػػػػراد المعنػػػػػوي بالجانػػػػػب الإدارة اىتمػػػػػاـ أف والواقػػػػػع
رادة الأفػػػػراد إدارة  أداء يكػػػػوف أف ىػػػػو الماضػػػػي فػػػػي الإدارة ييػػػػـ كممػػػػا كػػػػاف إذ . المػػػػوظفيف شػػػػؤوف وا 

 وىػػػذا . راضػػػيف غيػػػر أو أعمػػػاليـ عػػػف راضػػػيف الأفػػػراد يكػػػوف أف ذلػػػؾ بعػػػد ييػػػـ ولا مرضػػػيًا، الأفػػػراد
 يعػػػػػد وظيفتػػػػػو عػػػػػف الفػػػػػرد رضػػػػػا أف ذلػػػػػؾ للأفػػػػػراد، بالنسػػػػػبة ميمػػػػػة مسػػػػػألة الػػػػػوظيفي الرضػػػػػا بػػػػػأف يػػػػػوحي

 فػػػػػػػػػػي بالنجػػػػػػػػػػاح يػػػػػػػػػػرتبط الرضػػػػػػػػػػا أف كمػػػػػػػػػػا والاجتمػػػػػػػػػػاعي، النفسػػػػػػػػػػي توافقػػػػػػػػػػو لتحقيػػػػػػػػػػؽ الأوؿ الأسػػػػػػػػػػاس
 (.82 - 85،صـ0921أسعدورسلاف،)العمؿ
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 حػدث الػذي التطػور مػع 0901 عػاـ بعػد الأمريكػي المحػيط فػي لمعامميف التطبيقية الدراسات بدأت وقد -   
 وسػائؿ لتصػميـ الصػناعي الػنفس عممػاء بتوظيػؼ الفيدراليػة الحكومػة قامػت الأولػى العالميػة الحػرب خػلاؿ

 ـ.اتياحتياج إلى والتعرؼ العسكري القطاع في العامميف لتدريب

 درس فقػد .البػاحثيف لػدى المتزايػد الاىتمػاـ يلاقػي الػوظيفي الرضػا وموضػوع القػرف ىػذا مػف الثلاثينػات ومنػذ

 عػاـ منػذ (( الػوظيفي الرضػا )) عبػارة واسػتخدموا المؤسسػات فػي العمػؿ عػف الرضػا ظػاىرة الػنفس عممػاء

 ذلػؾ ومنػذ .وظػائفيـ فػي المػوظفيف الأفػراد تػأقمـ مػدى عمػى أو الذاتيػة والميػوؿ المواقػؼ عمى لمدلالة 0911

 وظػائفيـ تجػاه المػوظفيف وتصػورات ومشػاعر مواقػؼ دراسػة أىميػة عمػى البػاحثيف مػف مجموعػة أكدت الحيف
 (.07، ص0921)العديمي ، 

 بولايػة نيوىػوب فػي لمعػامميف العمػؿ عػف الرضػا لقيػاس 0911 عػاـ فػي ىوبػوؾ ابيػ قػاـ التػي الدراسػة تعػدو 

 الرضػا عػف المنشػورة المنيجيػة الدراسػات أولػى مػف ، الاستقصػاء أسػموب مسػتخدمًا الأمريكيػة بنسػمفانيا
 .الوظيفي

 الػوظيفي الرضػا أبحػاث ظيػور إلػى 0985 عػاـ ورفاقػو مػايو إلتػوف ابيػ قػاـ التػي التجػارب سػاعدت كمػا 
 كالإضػاءة العمػؿ فػي الماديػة النػواحي أثػر قيػاس أثنػاء الصػدفة بطريػؽ الأبحػاث ىػذه تكشػف فقػد . ونموىػا

 انخفاض حالة في حتى متوقعة غير بطريقة ازدادت قد نتاجيةالإ أف وجد حيث العمؿ إنتاجية عمى والتيوية

 والدافعيػة العاطفيػة العوامػؿ بعػض وجػود إلػى النتػائج ىػذه ورفاقػو مػايو أرجػع وقػد .المحيطػة الماديػة العوامػؿ

 المشػرفيف جانػب مػف يلاقونػو الػذي والاىتمػاـ الرعايػة ونػوع ، بعضًػا بعضػيـ تجػاه العػامميف شػعور خاصػة

 كامػؿ) المؤسسػي التنظػيـ داخػؿ تتكػوف التػي الإنسػانية بالعلاقات يتأثر العمؿ عف الرضا أف كما . والرؤساء

 (.21 ص ـ، 0991 ، والبكري

 سنوات أف إلا ، الوظيفي الرضا لأبحاث الحقيقية البداية نقطة تمثؿ ىوبوؾ دراسات أف مف الرغـ وعمى
 مف لعديد الوظيفي الرضا دراسات موضوع في تقدـ أي أجمت قد الثانية العالمية والحرب العالمي الكساد

 وفي .سريعًا وتطورًا نموًا تشيد الوظيفي الرضا أبحاث بدأت حتى أوزارىا الحرب وضعت أف وما . السنوات

 النظرة انتقد حيث ، اؿلمجا في الفكري للإنتاج مشيورًا نقدًا  Herzberg  ىيرزبرج نشرو   0975 عاـ

لا بد واقترح رمستم متغير الوظيفي الرضا أف عمى تنص التي  Hoppock  ىوبوؾ مف المنحدرة التقميدية ًً 

 إلى المؤدية العوامؿ عف متميزة الوظيفي الرضا إلى المؤدية العوامؿوأف  ، ثابتًا متغيرًا يكوف أف ذلؾ مف

 . ( 75 ،ص ـ 0995 ، السالـ) وعدم

 .الوظيفي الرضا دراسات مف لمعديد كمرجع لمحاجات ماسمو نظرية استخدمت فقد التاريخية الناحية ومف
 مف الكثير أجريت كما . قبؿ ذي مف واتساعًا تعقدًا أكثر الوظيفي الرضا أبحاث أصبحت الستينات فترة وفي

 الرضا موضوع في الأخرى الجوانب مف عديد دراسة إلى بالإضافة ، العامميف نظرية لاختبار الأبحاث

 دوراف ومعدؿ ، التنظيمي والمناخ التنظيمية واليياكؿ ، للأفراد والنفسية الاجتماعية والخصائص الوظيفي

 (.57 ص ، ـ 0995 ، السالـ)العمؿ
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 معظـ أف ونجد ، بذاتو مستقلا مجالا حقلا أو الوظيفي الرضا أبحاث أصبحت السبعينات فترة وخلاؿ
جراءات أساليب وكذلؾ ، الفترة تمؾ في وضعت قد العمؿ عف بالرضا الخاصة النظريات  تقبميا بدأ البحث وا 

 تعدد لوحظ وقد . الوظيفي الرضا موضوع في متوافرة أصبحت والأبحاث الكتابات مف وكثيرًا ، كبير بشكؿ
 ونتائج أسباب عف لمبحث مستمرة محاولات في والميف الوظائؼ مف العديد ليشمؿ التطبيؽ مجاؿ واتساع

  .الوظيفي الرضا

 التي الاتلمجا أكثر مف الوظيفة في العامميف ميوؿ أو مواقؼ موضوع أصبح بالذات المتحدة الولايات وفي

 والتنظيمي الصناعي النفس عمماء أجرى فقد . التنظيمي السموؾ حقؿ إطار في والدراسة لمبحث خضعت
 الأخير الربع خلاؿ الوظيفي والرضا الحوافز حوؿ والمقالات التقارير مف العديد ونشروا الدراسات مف العديد
 . القرف ىذا مف

 بيف السائد العلاقات جو عمى وانعكاسو لمعامميف والتطوير التدريب بعمميات الموضوع ىذا ولعلاقة -

 الوظيفي بالرضا المتعمقة الدراسات إجراء في القيادة مركز المتحدة الولايات تبوأتؿ، العم وأرباب العامميف
 (.01 ،ص ـ0921 ، العديمي)

 دراسات مف الوظيفي الرضا موضوع عف كتب ما عدد أف (52 ،ص ـ 0991 ، والبكري كامؿ) ويذكر

 مف صدر ما كؿ مراجعة بمفرده باحث أي عمى يصعب أنوو  .ومقالة بحث آلاؼ أربعة عمى يزيد وأبحاث

 ىو اؿلمجا ىذا في والدراسات البحوث بعض اختيار إف بؿ ، الوظيفي الرضا موضوع عف وكتابات بحوث

  . واسع بحر في الصيد بعممية أشبو الواقع في
 

 القرف بدايات منذ الأمر ذابي متزايدًا اىتمامًا ىناؾ أف تبيف الوظيفي الرضا تاريخ دراسة خلاؿ مف* 
 نحو بو النيوض و لتطويره العمؿ ميداف في الدراسة تطور و الأىمية لتزايد نسبة ذلؾ و الحالي

 . الأفضؿ

 والعمؿ الإدارة مجاؿ في الإنسانية العلاقات مدرسة أوجد الذي المعنوي بالجانب المتزايد الاىتماـ أف والواقع

 د. تزاي في الاىتماـ ىذا وصار أكبر اىتمامًا الوظيفي الرضا جانب أولت ،

 وتوفير العنصر ىذا رضا دراسة فإف التنمية عممية عناصر أىـ مف يعتبر البشري العنصر أف وبما -
 . ميمة تعتبر لرضاه المحققة الجوانب

 قائمًا عممًا اليوـ أصبحت والتي الوظيفي الرضا دراسة ميداف في جديد ىناؾ يوـ كؿ وفي التاريخ ذلؾ ومنذ

 . بذاتو
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 ثانيا: مفيــوم الرضا الوظيفــي

 منظور، )أبفعميو  واقبؿ أحبو :عنو ، ورضي أىلاً  لو رآه ، وارتضاه ، السخط ضد ىو المغة في الرضا *
 (. 323ص ـ، 1956

 1957 )الغزالي، يورث الرضا الحب وأف الحب، ثمار مف ثمرة"بأنو  الغزالي فيصفو الاصطلاح في أما *
 (.343ـ، ص

 *يزضٍت راضٍت ربل إنى ارجعـً * انًطًئُت انُفس ٌأٌخهب) الفجر  سورة في تعالى يقوؿ حيث 

 الفجر( سورة 30-27 الآيات) (جُخً وادخهً  *عببدي فً فبدخهً 

 )الآيات( عبنٍـت جُت فً *راضٍت نسعٍهب  *َبعًت ٌىيئذ وجىِالغاشية ) سورة في وقاؿ تعالى
 الغاشية( سورة 8-10

 تعريؼ لوضع المحاولات مف العديد النفس وعمـ الإدارة مجاؿ في والميتميف الكتاب مف الكثير بذؿ وقد
 مف الوظيفي ، فتعددت واختمفت التعريفات التي حاولت تحديد مفيوـ الرضا الوظيفي ، ولعؿ لمرضا ملائـ

 يتوقؼ العمؿ عف الفرد رضا أف"   يرى كاف حيث Super سوبر تحديد المفيوـ ليذا المبكرة التحديدات
 عمى أيضا يتوقؼ كما ، وقيمو شخصيتو وسمات وميولو لقدرتو مناسبا منفذا فيو يجد الذي المدى عمى

 ,super)وخبراتو  نموه مع يتمشى الذي الدور يمعب أف بيا يستطيع التي الحياة طريقة وعمى العممي موقعو

1953 , p185) 

 عوامؿ أوليا : العمؿ عف لمرضا مختمفة أنواع لثلاثة بتحديدىـ وزملاؤه Ginzberg جنسبرج جاء ثـ -
 العمؿ نشاط حيث مف تستمد التي السعادة:ىما ، مصدريف مف تأتي التي تمؾ وىى ، الداخمية الرضا

 لقدرتو الشخص تحقيؽ ومف ، لمنجاح اجتماعية مستويات مقابمة مف الفرد يخبره بالإنجاز الذي والإحساس
 ، الفرد لعمؿ الفيزيقية والنفسية بالظروؼ ترتبط التي المصاحبة وثانييا المرضيات. الإنجاز عممية أثناء
 وىي ، الخارجية المرضيات وثالثيا ، العمؿ وغيرىا برفاؽ والاستمتاع والتيوية العمؿ مكاف نظافة مثؿ

 ىذه كـ ىو ليس الميـ أف إلى وزملاؤه Ginzberg جنسبرج وقد أشار . والعلاقات روالأجو  المكافئة
نما المرضيات فحسب  لقيمو باعتبارىا وظيفة ، الفرد بتوقعات علاقتو في المرضيات تمؾ حجـ كـ ىو وا 

 (28ـ، ص1984)أسعد ورسلاف ،  وأىدافو.
 قيـ ذات لشاغميا نتائج الوظيفة معو توفر الذي المدى ىو الرضا أف" ( Vroom ) فروـ ويرى -

 تحققو الذي والارتياح الشعور بالانسجاـ في المساواة بمعنى التكافؤ يرادؼ الرضا إف لفظ أي إيجابية،
 ."لمعامؿ الوظيفة
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 ."يريد كاف مما أكثر عمى حصؿ إذا ورضا قناعة أكثر يكوف الفرد أف" فيرى ( Lawler ) لولير أما -
تحقيقو"  إلى يطمح وما فعلا المرء يحققو ما بيف الفرؽ تمثؿ الرضا درجة أف" ( Katzil ) كاتزؿ ويعتقد

 (189ـ ، ص1983)العديمي، 
 بالظروؼ الاىتمامات مف مجموعة عف عبارة الوظيفي الرضا مسألة أف إلى  5391بوؾ" عاـ  ويشير "ىو

ـ 5395)العديمي ، وظيفتي "  في راض بصدؽ : " إنني القوؿ عمى المرء تحمؿ التي والبيئية والمادية النفسية
 (51، ص
 أو والقناعة بالارتياح النفسي الشعور «بأنو   الوظيفي ( ،الرضا551ـ، ص5399العديمي ) عرؼ كما

نما المحددة الوظيفة إلى الإشارة معناه في يحمؿ لا التعريؼ وىذا الإنساف يؤديو الذي العمؿ مف السعادة  وا 

 .» الإنساف يؤدييا التي الأعماؿ مف غيرىا أو الوظيفة مف جزءًا يعتبر والذي الأداء إلى فقط يشير
 
ويمكف تعريؼ الرضا بأنو شعور العماؿ بالسعادة والارتياح أثناء آدائيـ لعمميـ، نتيجة التوافؽ بينما  *

 يقدموف وما يحصموف عميو فعلا مف عمميـ.  
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 أىميــة الرضا الوظيفــيثالثا :
الرضا الوظيفي إحدى الموضوعات التي نالت اىتماـ عمماء النفس وذلؾ يعود إلى أف معظـ  يعتبر -

الأفراد يقضوف جزءا كبيرا مف حياتيـ في شغؿ الوظائؼ، فمف الأىمية بالنسبة ليؤلاء أف الرضا الوظيفي 
وظيفي قد تؤدي ودوره في حياتيـ الشخصية والمينية. و كذلؾ وجية النظر السائدة مف أف زيادة الرضا ال

 إلى زيادة إنتاجية العامميف ويمحؽ النفع بالمؤسسات والعامميف لدييا.
كما تسيـ دراسة الرضا في ازدياد المشاعر الإنسانية السعيدة في مختمؼ الأعماؿ وتعتبر مف أىـ  -

 العوامؿ لتنمية الموارد البشرية، كما يؤدي الرضا إلى الإبداع والعمؿ الخلاؽ والتجديد.
أىمية الرضا في أنو يساعد بصورة كبيرة في تحقيؽ التوافؽ النفسي والاجتماعي لمفرد الذي  وتظير -

 يؤدي إلى النجاح في العمؿ وبالتالي لزيادة إنتاجية الفرد.
 .المؤسسات المختمفة في العامميف غياب نسبة انخفاض إلى يؤدي الوظيفي الرضا درجة ارتفاع كما أف -

 المختمفة وأف المؤسسات في العامميف لدى الطموح مستوى ارتفاع إلى يؤدي يالوظيف الرضا مستوى وارتفاع

 الحياة عف رضا أكثر وكذلؾ فراغيـ وقت عف رضا أكثر يكونوف المرتفع الوظيفي الرضا درجات ذو الأفراد

 . العمؿ لحوادث عرضو أقؿ يكونوف عمميـ عف رضا الأكثر العامميف أف عامة حيث بصفة
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 الوظيفي الرضا خصائص رابعا:
 :يمي فيما الوظيفي الرضا خصائص أىـ تحدد أف يمكف

 :القياس وطرق المفاىيم تعدد -أ

 وذلػؾ الػوظيفي الرضػا حػوؿ وتباينيػا التعريفػات تعػدد إلى الوظيفي الرضا ميداف في الباحثيف مف الكثير أشار

 الرضا إلى وينظروف عمييا يقفوف التي ـتيوأرضيا مداخميـ تختمؼ الذيف العمماء بيف النظر وجيات لاختلاؼ

 الوظيفي. الرضا تعريؼ حوؿ عاـ اتفاؽ وجود عدـ إلى يشير وىذا الوظيفي

 :فردي موضوع أنو عمى الوظيفي الرضا إلى النظر-ب

 عػدـ يكػوف قػد لشػخص رضػا يكػوف أف يمكػف مػا فإف لذا فردي موضوع الوظيفي الرضا أف إلى ينظر ما غالبا

 انعكس وقد آخر إلى وقت مف ومختمفة متعددة ودوافع حاجات لديو معقد مخموؽ فالإنساف آخر لشخص رضا

 .(93 ص ـ، 5331والبكري  )كامؿ المستخدـ القياس طرؽ تنوع عمى كمو ىذا

 :الإنساني لمسموك المتداخمة الجوانب من بالعديد يتعمق الوظيفي الرضا -ج

 لأخرى دراسة ومف لآخر موقؼ مف أنماطو تتبايف الإنساني السموؾ جوانب وتداخؿ وتعقيد لتعدد نظرا

 التي المتباينة الظروؼ تصور اينلأ الرضا تناولت التي لمدراسات ومتضاربة متناقضة  نتائج تظير وبالتالي

 الدراسات تمؾ ظميا في أجريت

 :والقبول القناعة من حالو الوظيفي الرضا -د

 العمؿ بيئة ومع نفسو العمؿ مع الفرد تفاعؿ عف ناشئة والقبوؿ القناعة مف حالو بأنو الوظيفي الرضا يتميز

 وزيادة لو والانتماء والولاء العمؿ في بالثقة الشعور ويؤدي والطموحات والرغبات الحاجات إشباع وعف

 وغاياتو. العمؿ أىداؼ لتحقيؽ والإنتاج الأداء في الفاعمية

 :الاجتماعي والنظام العمل تنظيم بسياق ارتباط العمل عن لمرضا-ىـ

 عف فيكشؼ بالعمؿ المرتبطة المحبوبة وغير المحبوبة الخبرات مف لمعديد محصمو الوظيفي الرضا يعد حيث

دارتو لمعمؿ الفرد تقدير في نفسو  في الفشؿ أو الشخصي النجاح عمى كبيرة بدرجة التقرير ىذا ويستند وا 

دارة العمؿ يقدميا التي الإسيامات وعمى الشخصية الأىداؼ تحقيؽ  ىذه إلى الوصوؿ سبيؿ في العمؿ وا 

 الغايات.
 :الأخرى العناصر عن رضاه عمى دليلا ليس معين عنصر عن الفرد رضا -و

 قد ما أف كما الأخرى العناصر عف رضاه عمى كافي دليؿ ذلؾ يمثؿ لا معيف عنصر عف الفرد رضا إف

ف الآخر عند ذلؾ يفعؿ أف بالضرورة ليس معيف فرد لرضا يؤدي  قوه نفس لو يكوف أف بالضرورة ليس فعؿ وا 

 (221-229ـ ، ص5339)شوقي ،  ـ.تيتوقعا و الأفراد حاجات لاختلاؼ نتيجة وذلؾ التأثير
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 مرتكزات الرضا الوظيفي 2-2-1
 عوامل و عناصر الرضا الوظيفــي:أولا : 

 الأفراد يقرره فيما ينعكس لمرضا عاـ مستوى يوجد أنو عمى الرضا تناولت التي والأبحاث الدراسات أثبتت

 درجة عمى تؤثر العمؿ عوامؿ مف عامؿ عف الأفراد رضا درجة أف لمعمؿ، أو المختمفة العوامؿ عف رضا مف

والتي لا بد للإدارة مف أف تركز عمييا لتحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف، وأىـ  . الأخرى العوامؿ عف الرضا
 :(712ـ ، ص0222اس ، )سييمة محمد عبىذه العوامؿ ما يمي

 :و محتوى العمل الوظيفة عن الرضا - أ
يمثػػػؿ محتػػػوى العمػػػؿ ومػػػا يضػػػمنو مػػػف مسػػػؤولية وصػػػلاحية ودرجػػػة التنػػػوع فػػػي الميػػػاـ، حيػػػث يشػػػعر الفػػػرد 
بأىميتػػػو عنػػػدما يمػػػنح صػػػلاحيات لإنجػػػاز عممػػػو، ولػػػذلؾ يرفػػػع مسػػػتوى رضػػػاه عػػػف العمػػػؿ إف ىػػػذه النتيجػػػة 

 يتعمؽ بالعوامؿ الدافعة وتطبيقاتيا المتمثمة بإثراء الوظيفة.متوافقة مع نظرية "ىرزبرج" فيما 
 كما أنو يتضمف:

 .الفرد وقدرات ميارات لإبراز فرصة إتاحة - 
 .والابتكار لممبادأة فرصة إتاحة - 

 .العامميف خبرات مف يزيد مما المباشر، الإشراؼ وليس ، العاـ للإشراؼ نظاـ توفير -     

 المناسبة الاجتماعية لممكانة الفرصة الوظيفة تتيح -     
 :الأجر عن الرضا-ب

يعد الأجر وسيمة ميمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد وقد أشارت الكثير مف الدراسات إلى 
وجود علاقة طردية بيف مستوى الدخؿ و الرضا عف العمؿ، فكمما زاد مستوى دخؿ الأفراد ارتفع رضاىـ 

 صحيح. عف العمؿ والعكس
ومف الجدير ذكره أف " ىرزبرج" خالؼ ىذا الرأي في نظريتو عندما أكد بأف الأجر ىو مف الحاجات الدنيا 

نما فقط تمنع عدـ الرضا، وىذا الرأي عميو بعض المآخذ منيا:    التي لا تؤدي إلى الرضا، وا 
خر عمى حاجات الأفراد، يختمؼ الأفراد في درجة تفصيلاتيـ لمحاجات، وكما أف المجتمع يؤثر ىو الآ -

وتبرـ أىمية الأجور في ظؿ النظاـ الرأسمالي بدرجة أكبر مف الدوؿ النامية نظرا لأىمية العوامؿ 
 الاقتصادية في حياة الأفراد في النظاـ الرأسمالي.

تعد الأجور إحدى المشبعات لحاجات مختمفة أخرى غير الحاجات الاقتصادية كالحاجات لمتميز  - 
 النجاح. والتفوؽ و 

  :النمو والارتقاء فرص عن الرضا -ج
 شعر كمماإف المنظمة التي تتيح للأفراد فرصة الترقية وفقا لمكفاءة، تساىـ في تحقيؽ الرضا الوظيفي ف

 تحسيف مف تمكنو ترقية عمى وسيحصؿ لابد وأنو وتقدير شكر محؿ ىي أعماؿ مف بو مايقوـ أف الموظؼ
 العمؿ. في كفاءتو ارتفعت وبالتالي عممو، عف أكثر راضيًا أصبح كمما وضعو،
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 : الإشراف أسموب عن الرضا -د
 ، مرؤوسييـ استيعاب عمى قادريف مشرفيف تواجد فكمما توجد علاقة بيف نمط الإشراؼ ورضا العامميف ،

 توقع بدوف مياميـ يؤذوا أف يستطيعوف بالتالي ، و أعماليـ عف كافيًا رضا المرؤوسيف ىؤلاء لدى كاف كمما

 مشرفييـ مف مفاجآت أي
 ويتضمفالعمل:  مجموعة عن الرضا -ه
 .لممجموعة والفكرية العممية والناحية الثقافة درجة تقاربو المجموعة،  أعضاء بيف الانسجاـ -  

 .واحدة مينية وجمعيات نوادي في المشاركةو  .الجماعة أعضاء لدى الاجتماعية النزعة  - 
 الاجتماعية و ساعات العمل: النواحي عن الرضا -د
المكانة الاجتماعية لمعامؿ أو في السمـ الوظيفي تدعـ رضاه وتعزز شعوره، في حيف أف تػدىور ىػذه  

 المكانة غالبا ما تؤدي إلى الاستياء وعدـ الرضا ويتضمف:
 .حميا في ومساعدتو لمموظؼ الاجتماعية المشكلات بحث  -

 .لمعامميف المناسبة الانتقاؿ ووسائؿ الصحية الرعاية توفير  -
يفضمو ليلا  مف يختمؼ الأفراد في الوقت المفضؿ لمعمؿ، فمنيـ مف يفضؿ العمؿ نيارا ومنيـكما   -

ومنيـ مف يميؿ لمعمؿ بلا انقطاع كما فييـ مف يرتاح لمنظاـ الذي يحتوي فترات راحة أكثر وىكذا..،  
ف كانت مدة العمؿ متفؽ عمييا.وعميو فإف التفضيلات الساعية لمعمؿ ليا أىمية ع  مى رضا العامميف وا 

          والشكؿ التالي يمثؿ ىذه العناصر:
 عناصر الرضا الوظيفي( 4شكل )

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  (39، ص1984المصدر )أسعد ورسلاف ، 

 الرضا الوظيفي إجمالػػي لعناصػر الدراسػة
 

 الرضا عف أسموب الاشراؼ
 

 الرضا عف الوظيفة
 

 الرضا عف الأجػػر
 

 الرضا عف جماعػػة العمؿ
 

 الرضا عف فرص النمو والارتقػاء
 

 الرضا عف النواحي الاجتماعية
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 أنواع الرضــا ومستوياتوثانيا :
 :الرضا الكمـــي-أ

 الرضا درجة وصؿ لأقصى قد الموظؼ يكوف وىنا العمؿ، ومكونات جوانب جميع عف الموظؼ رضا يمثؿ

 أعلاه، ذكرىا سبؽ التي الرضا عناصر كؿ العمؿ ىذا في تتوافر أف الضروري مف ليس ولكف ، عممو عف

 الموظؼ بالتالي ميمة العناصر تمؾ جميع يعتبر لا ربما فيو نفسو، الموظؼ طبيعة عمى يتوقؼ ىذا لأف

 .معو تتوافؽ التي العناصر تمؾ يحدد أف يستطيع مف وحده
 : الرضا الجزئــي -ب

 رضا لدرجة وصؿ قد الموظؼ يكوف وىنا .العمؿ ومكونات أجزاء بعض عف الوجداني الفرد شعور يمثؿ

 .أعمالو يؤدي لازاؿ لكنو موجودًا الاستياء لازاؿ ربما أو بيا اكتفى وبالتالي العمؿ جوانب بعض عف كافية
 

 يمكف القوؿ بأف ىناؾ مستويات لمرضا و تتمثؿ في :*  أما بالنسبة لمستويات الرضا الوظيفي 
 

: و ىو الرضا التاـ الذي يصعب تحقيقو ، بحيث أنو مػف المسػتحيؿ أف  المستوى الأعمى مف الرضا (1
 نحقؽ رضا   كمي لمعامؿ

: وىػػػو الرضػػػا الجزئػػػي أي القبػػػوؿ بػػػبعض الأجػػػزاء مػػػف العمػػػؿ دوف  المسػػػتوى المتوسػػػط مػػػف الرضػػػا (2
 الأجزاء الأخرى و يمكف تحقيقػو .

رضػػػا العامػػػؿ عػػػف بعػػػض مكونػػػات العمػػػؿ أو الأجػػػزاء : و ىػػػو عػػػدـ  المسػػػتوى الأدنػػػى مػػػف الرضػػػا (3
 الضروريػة بالنسبة لو ، و في ىذه الحالة تتعرض العلاقة الوظيفية بيف الطرفيف لمخطر  
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 قياس الرضاثالثا :
بالرغـ مف وجود اتجاىات متعددة لدى الفرد تجاه الجوانب المختمفة لعممو، إلا انو مف الصعب تقييميا 

نظرا لصعوبة الملاحظة المباشرة للاتجاه، وصعوبة استنتاجو بدقة مف خلاؿ سموؾ الفرد، فإلى وقياسيا 
حد كبير تعتمد في قياس الرضا عف العمؿ عمى ما يذكره الفرد، وعادة لا يفصح الفرد بصورة صادقة عما 

 بداخمو.
اييس موضوعية ويمكف حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعيف:  الأولى ىي مق -

 والثانية ذاتية.
 
 المقاييس الموضوعية:-أ

مػف خػلاؿ الآثػار السػموكية لػو  الػوظيفي ويقصد بيػا كػؿ المقػاييس التػي تفيػد فػي معرفػة درجػة الرضػا
مثؿ الغياب ودوراف العمؿ، وىذا النوع مف المقاييس يغمب عميو الطابع الموضوعي لأنػو يسػتخدـ الأسػاليب 

 رصد مضبوط لسموؾ العماؿ كمسؾ السجلات لمغيابات ودوراف العمؿ. الموضوعيةإذ ىوعبارة عف
 الغياب:  *

تعتبر درجة انتظاـ الفرد في عممو، أو بعبارة أخرى نسبة أو معدؿ غيابو مؤشرا يمكف استخدامو لمتعرؼ 
عمى درجة الرضا العاـ لمفرد عف عممو، فلا شؾ أف الفرد الراضي عف عممو يكوف أكثر ارتباطا بيذا 

وليس معنى ىذا أف  ،العمؿ، وأكثر حرصا عمى الحضور إلى عممو  عف آخر يشعر بالاستياء تجاه العمؿ
كؿ حالات الغياب تمثؿ حالات استياء تجاه العمؿ، فيناؾ حالات غياب لا يمكنيا تجنبيا لرجوعيا إلى 

لقاىرة، وغيرىا مف ظروؼ طارئة لا يمكف لمفرد التحكـ فييا مثؿ المرض والحوادث، الظروؼ العائمية ا
الأسباب القاىرة والمشروعة التي لا تعكس بالضرورة درجة  ارتباط الفرد بعممو، لكف ىناؾ حالات مف 
الغياب لا ترجع إلى ترجع إلى ظروؼ طارئة بقدر ما تعكس مشاعر الفرد تجاه عممو، ودرجة حرصو 

 حضور والغياب عمى التواجد بمكاف عممو، لذلؾ فإف احتفاظ المنظمة بسجلات عف ال
بالنسبة لكؿ فرد وكؿ مجموعة عمؿ أو قسـ فيما لا تتيح ليا تتبع معدلات الحضور والغياب      

 . (19، ص2008)الأداء وعلاقتو بالرضا الوظيفي، واكتشاؼ أي ظاىرات  إخلاؿ تستدعي الدراسة والعلاج
 وعميو يمكننا  حساب معدؿ الغياب وفؽ ىذه العلاقة:  

 
 
 

  

عدد أيام  العمل  ×متوسط عدد الأفراد العاممين   

أيام غياب الأفراد مجموع  

.033 × معدل الغياب خال فترة زمنية =  
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 دوراف العمؿ:*
استقرار العامؿ في عمؿ معيف عمى ما يحققو لمعامؿ الحاجات الأساسية مف خلاؿ بقائو في ىذا  يتوقؼ

 العمؿ وتصنؼ الحاجات التي يسعى عمييا العامؿ في ثلاث مجموعات:
 .الحاجات الماديػػة 
 .الحاجات الاجتماعية 
 .الحاجات الذاتيػػة 

وقد حظيت العلاقة بيف الرضا الوظيفي و دوراف العمؿ باىتماـ العديد مف الباحثيف بالرغـ مف كوف النتائج 
التي توصموا إلييا  تبرز أف العلاقة بيف الرضا الوظيفي و دوراف العمؿ لـ تكف دائما قوية ، غير أنيا 

الوظيفة ولذلؾ يمكف القوؿ بأف  أوضحت أف العماؿ غير راضييف أكثر مف العماؿ الراضييف ميلا لتغيير
معدلات الرضا يمكف أف تتبنى عف حدوث دوراف العمؿ غير أف ىذا المؤشر قد لا يكوف لو معنى في 
حالة الأزمات الاقتصادية ، في ظؿ انتشار البطالة قثد يكوف العامؿ غير راض عف وظيفتو ، ولكف نظرا 

 تو وليذا يكوف الدوراف منخفضا في حالة الأزمات.لعدـ وجود بديؿ آخر فإنو يضطر للاستمرار في وظيف
 ترؾ العمؿ:* 

يشير ترؾ العمؿ إلى الاستقالة مف المنظمة والتي تتُِـ عبارة الفرد كمؤشر لدرجة الرضا العاـ عف العمؿ 
ئو التي تسود بيف أفراد القوى العاممة، فبقاء الفرد في وظيفتو يعتبر مؤشرا ىاما لارتباطو بيذه الوظيفة وولا

ليا بمعنى الرضا عف العمؿ، فالبيانات الخاصة بترؾ العمؿ الاختياري يمكف استعماليا لتقييـ فعالية 
 مختمؼ البرامج مف تأثير ىذه الأخيرة عمى الرضا.

 
مقسوما عمى إجمالي العامميف  الاختياريويحسب معدؿ ترؾ الخدمة عمى أساس عدد حالات ترؾ الخدمة 

 ي:  في منتصؼ الفترة التي يحسب ليا المعدؿ كالآت

                   

 عذد حبلاث حزك انخذيت خلال انفخزة                    

                              033×انخذيت =                                                                   حزك يعذل

إجًبنً عذد انعبيهٍٍ فً يُخصف انفخزة                          

 

 
يقة غير رسمية عبر مدة خدمتو، ولا يمثؿ ىذا مشكمة فنجد الفرد قد اكتسب خبرات وميارات خاصة بطر 

بالنسبة لممنظمة إذا كاف ترؾ العمؿ مف بيف الأفراد ذوي الأداء الضعيؼ ، ولكف حدة المشكمة تتفاقـ 
 عندما يكوف ترؾ العمؿ مف بيف الأفراد المتميزيف في أدائيـ.
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 المقاييس الذاتية:-ب
سواء  الوظيفيويقصد بالمقاييس الذاتية الحصوؿ عمى تقارير مف جانب الأفراد أنفسيـ عف درجة رضاىـ 

 كتابية )الاستمارة( أو شفيية )مقابمة شخصية(.
 

وىي نموذج يظـ مجموعة أسئمة توجو إلى الأفراد مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات حوؿ  ": الاستمارة*
 ."موضوع أو مشكمة أو موقؼ ما

 
 :الاستمارة برواج في مختمؼ البحوث ومف الاستمارات الأكثر  تحظى الاستمارات الأكثر شيوعا

 شيوعا
 (job descriptive index) دليل وصف العمل: -

وتحتوي عمى خمسة أسئمة حوؿ العمؿ نفسو، الأجر، فرص الترقية، الإشراؼ، الزملاء أما الإجابات فيي: 
 Kendall ,Smith, Hulin.النموذج كؿ مف: نعـ، لا، لا أعرؼ .وصمـ ىذا 

 (Minnesota satisfaction questionnaire):استبيان جامعة منسوتا لمرضا -
وىو يستخدـ طرؽ مختمفة حيث يكمؿ الأفراد معدؿ القياس ىذا إلى الحد الذي يكونوف إما راضيف أو غيػر 

 ) الأجػر، فػرص الترقيػة والتقػدـ، النقػؿ..(  أمػا الإجابػات المقترحػة وظػائفيـراضيف عف جوانب مختمفة مف 
متدرجة مف راضي تماما إلى غير راضي وىاتاف الطريقتاف السابقتاف تركزاف عمى جوانب متعػددة مػف  فيي

 الرضا الوظيفي.
 .Davis, Englande, LefquistWeissكؿ مف: ىذا الاستبياف صمـ 
 (Inventaire de satisfaction questionnaire)استبيان بيان الرضا الوظيفي: -

 Via Torكػؿ مػف والػذي صػممو وىو يشمؿ أسئمة متنوعة حوؿ كػؿ جوانػب الوظيفػة التػي يشػغميا العامػؿ، 
 Larocheوَ 
 (Satisfaction Questionnaire Pay)استبيان الرضا عن الأجر:  - 

العوائد النقدية مثؿ الرضا عف مستوى  الرضا عف مف أسئمة حوؿضوىو استبياف حوؿ أنظمة الأجور و يت
دارة نظاـ الأجرو  الأجر، العلاوات، الزيادة في الأجر، المزايا الإضافية  ا 

 
  :محوريف أساسييف ىما: عامة عمى مف الاستمارةضتتمحتويات الاستمارة 

بحيػػث تتبػػع تقسػػيما فػػي ىػػذه الطريقػػة تصػػمـ الأسػػئمة التػػي تحتوييػػا قائمػػة الاستقصػػاء  :تقســيم الحاجــات  -
عامػػػا لمحاجػػػات الإنسػػػانية  ممػػػا يمكػػػف مػػػف الحصػػػوؿ عمػػػى معمومػػػات مػػػف الفػػػرد عػػػف مػػػدى إشػػػباع العمػػػؿ 

 لمجموعات الحاجات المختمفة لديو.
في ىذه الطريقة تصمـ الأسئمة التي تحتوييا قائمة الاستقصاء بحيث تتبع تقسػيما عامػا  تقسيم الحوافز: -

  .الوظيفيمة والتي تعتبر مف العوامؿ المؤثرة عمى الرضا لمحوافز المقدمة مف طرؼ المنظ
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 المقابمة الشخصية: *
ي يػػػػػػتـ عػػػػػػف طريػػػػػػؽ مواجيػػػػػػة يحػػػػػػاوؿ فيػػػػػػو الشػػػػػػخص القػػػػػػائـ ظػػػػػػتفاعػػػػػػؿ لف "تعػػػػػػرؼ المقابمػػػػػػة عمػػػػػػى أنيػػػػػػا: 

بالمقابمػػػػػػػة أف يسػػػػػػػتثير معمومػػػػػػػات أو آراء أو معتقػػػػػػػدات شػػػػػػػخص أو أشػػػػػػػخاص آخػػػػػػػريف لمحصػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػى 
 ."بعض البيانات

فتسػػػػمح المقابمػػػػة   أنػػػػواع فقػػػػد تكػػػػوف منظمػػػػة )اجتمػػػػاع رسػػػػمي( أو غيػػػػر منظمػػػػة )لقػػػػاء عفػػػػوي(ولممقابمػػػػة 
بوصػػػػؼ وكشػػػػؼ جوانػػػػب العمػػػػؿ التػػػػي لا يمكػػػػف تقػػػػديرىا عػػػػف طريػػػػؽ المقػػػػاييس الأخػػػػرى، بالإضػػػػافة إلػػػػى 
أنيػػػػػا مفيػػػػػدة فػػػػػي اسػػػػػتجواب الأميػػػػػيف أو الػػػػػذيف يتعػػػػػذر عمػػػػػييـ الإجابػػػػػة عػػػػػف الاسػػػػػتمارة كتابػػػػػة، كمػػػػػا أنيػػػػػا 

 مف صحة الإجابات. ؽوالغموض في الأسئمة والتحقتزيؿ المبس 
مػػػػا مومػػػػف شػػػػخص إلػػػػى آخػػػػر  ،أمػػػػا عيوبيػػػػا فتتمثػػػػؿ فػػػػي أف طريقػػػػة الأسػػػػئمة تختمػػػػؼ مػػػػف موقفػػػػإلى آخػػػػر

يػػػػػؤثر عمػػػػػى طريقػػػػػة الإجابػػػػػة  وبالتػػػػػالي يػػػػػؤثر عمػػػػػى موضػػػػػوعية المعمومػػػػػات، كمػػػػػا تتطمػػػػػب المقابمػػػػػة وقتػػػػػا 
 طويلا لإجرائيا وأناسا مدربيف عميػػيا.
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 طرق شييرة لقياس الرضا: -ج
 طريقة ثيرستوف:*

يبنػػى ىػػذا المقيػػاس باسػػتعماؿ عبػػارات عػػادة مػػا تفػػوؽ المائػػة عبػػارة لوصػػؼ مختمػػؼ العناصػػر التػػي تمػػس 
 الرضا ،ثـ يقيـ الحكاـ )أو المختصوف( درجة الرضا التي تعبػر عنػو ىػذه العبػارات، وبعػد ذلػؾ يػتـ اسػتبعاد

وبػذلؾ يتكػوف المقيػاس النيػائي لمرضػا مػف العبػارات ذات التبػايف المػنخفض التػي  ،ذات التبػايف العػالي القيـ
وقػػع عمييػػا الاختيػػار، ويكػػوف متوسػػط تقيػػيـ ىػػذه العبػػارات ىػػو الدرجػػة أو القيمػػة الممثمػػة لمرضػػا التػػي تشػػير 

 العبارات وفؽ تقييـ الحكاـ. اإليي
غير أنو في تطبيؽ ىذا المقياس لا يتـ إعطاء الأفػراد معمومػات عػف الدرجػة أو القيمػة المقابمػة لكػؿ عبػارة، 

نما يطمب مف كؿ فردأف يقرر ما إذا كاف يوافؽ أو لا يوافػؽ عمػى كػؿ عبػارة مػف العبػارات التػي تت منيا ضػوا 
ويكػػوف مجمػػوع القػػيـ المقابمػػة لمعبػػارات التػػي وافػػؽ عمييػػا ىػػي الدرجػػة الممثمػػة لممشػػاعر أو الرضػػا  ،القائمػػة

العػػػاـ، كمػػػا يمكػػػف تجميػػػع العبػػػارات التػػػي تتعمػػػؽ بمجػػػاؿ معػػػيف أو خاصػػػية معينػػػة) الأجػػػر، محتػػػوى العمػػػؿ 
 الإشراؼ..( وحساب درجة الرضا عف ىذا المجاؿ أو الخاصية عمى حدا

 ستوف الذي وضعو لأوؿ مرة لقياس الرضا:وفيما يمي نموذج ثير 
  

 مقياس ثيرستون لمرضا. :(5)الشكل
 

KJ I H G F E D C B A 
 
 
 
 

         

 مؤيد                                             محايد                                     معارض
 .)236، ص1949المصدر:محمد عبد الرحماف عيسوي،(

 
 

 A=1, B=2……..K=11ثـ تحوؿ الحروؼ إلى درجات:   ا،كؿ مجموعة عبارة تحمؿ حرف
 . طريقة الفواصل المتساوية ظاىريااسـ: يطمؽ عمى ىذه الطريقة 
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 :Likretطريقة ليكرت*
ره في مجمة : أرشيؼ عمػـ الػنفس، تحػت عنػواف : تقنيػة لقيػاس شعف طريقتو ىذه في مقاؿ ن Likretكشؼ 

 الاتجاىات.
جيػػػد كبيػػػر فػػػي حسػػػاب قػػػيـ   الا يبػػػذؿ فييػػػ   إذثيرسػػػتوف(طريقةيا )تتعتبػػػر ىػػػذه الطريقػػػة أسػػػيؿ مػػػف سػػػابق 

 تطمب المراحؿ التالية:تدرجات العبارات حيث 
بنػػاء مقيػػاس مػػا يحتػػوي عمػػى عبػػارات مختػػارة صػػمـ بعضػػيا بصػػيغة الإيجػػاب والػػبعض الآخػػر  -        

 تراوحة بيف الموافقة القوية والمعارضة الشديدة .بصيغة السمب، وتتبع كؿ عبارة بخمسة آراء م
 اختيار العينة لإجراء البحث وجمع الإجابات المختمفة. -       
 جمع كؿ النقاط بمجموع العبارات والأفراد المكونيف لمعينة. -       
 فحص انسجاـ نسؽ الإجابة لكؿ عبارة، ومقارنة ذلؾ بمجموع النقاط المتحصؿ عمييا. -       
 استبعاد العبارات غير المنسجمة مع مجموع العبارات الأخرى. -       

خبػػراء وحكػػاـ، كمػػا أنيػػا تزيػػد مػػف  ىوبالإضػػافة إلػػى سػػيولة ىػػذه الطريقػػة يلاحػػظ أنيػػا لا تحتػػاج إلػػ
درجة ثبات المقياس لوجود عدة درجات أماـ كؿ عبارة تتراوح بيف الموافقػة والمعارضػة العامػةوتتبع 

 آراء وذلؾ عمى الشكؿ التالي:كؿ عبارة بخمسة 
 

 (: مقياس ليكرت لمرضا6الشكل )
 

 موافؽ جدا -1
 موافؽ  -2
 بدوف رأي -3
 معارض -4
 معارض جدا  -5

 
كؿ نوع مف العبارات السابقة يمػدنا بمعمومػات تفصػيمية عػف كػؿ مفحػوص وىػي نقطػة إيجابيػة تحسػب ليػذه 

 .طريقة التدرج التجميعي: بػىذه الطريقة  الطريقة. تسمى
 
 
 

  

0 2 0 4  5 
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 طريقة أسكود: -جػ
" سنة  تتكوف طريقة أسكود والتي قدميا كؿ مف أسكود وزميميو "سيسي وَ  مف مجموعة مف  1957تيني بوـ

المقػػاييس الجزئيػػة لكػػؿ جانػػب مػػف جوانػػب العمػػؿ  بحيػػث يحتػػوي كػػؿ مقيػػاس عمػػى قطبػػيف يمػػثلاف صػػفتيف 
عػػدد مػػف الػػدرجات، ويطمػػب مػػف الفػػرد المبحػػوث قيػػاس رضػػاه بػػأف يختػػار الدرجػػة التػػي متعارضػػتيف بينيمػػا 

 تمثؿ مشاعره مف بيف الدرجات التي يحتوييا كؿ مقياس جزئي كالتالي :
 

 مقياس أسكود وزملائو لمرضا الوظيفي.:)7(الشكل 
 
 ر :ـــالأجـ

غير         مناسب
 1 2 3 4 5 6 7 مناسب

 فرص الترقية :
غـير         عادلة

 1 2 3 4 5 6 7 عادلة
 ساعات العمل :

غــير         مناسبة
 1 2 3 4 5 6 7 مناسبة

 الظروف المادية لمعمل :
 سيــئة         جيدة

 7 6 5 4 3 2 1 
 

 (.60المصدر : أحمد صقر عاشور ، مرجع سابؽ، ص )
 

الفػػرد الدرجػػة التػػي تمثػػؿ مشػػاعره نحػػو كػػؿ المقػػاييس الجزئيػػة ثػػـ يػػتـ جمػػع كػػؿ الػػدرجات فػػي جميػػع  يختػػار
المقاييس الجزئية الممثمة لجوانب العمؿ ليكػوف المجمػوع ممػثلا لدرجػة رضػاه ولاسػتخراج المتوسػط الحسػابي 

الفــروق ذات  طريقــةػ:نقػػوـ بقسػػمة مجمػػوع النقػػاط عمػػى عػػدد الصػػفات أو المقاييس.تسػػمى ىػػذه الطريقػػة بػػ
 . الدلالة
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 Herzberg طريقة ىرزبرغ -د 
 تقوـ ىذه الطريقة عمى توجيو سؤاليف رئيسييف للأفراد المراد قياس مشاعرىـ عمى النحو التالي:

محاولة تذكر الأوقات التي يشعر فييا العامؿ بالسػعادة الغػامرة التػي تتعمػؽ بعممػو خػلاؿ الفتػرات  يطمب - 
 الماضية )شير، سنة، شيريف...الخ ( ثـ وصؼ بالتفصيؿ لكؿ مرة شعر بيذا الشعور)الأسباب(.

خلاؿ الفتػرات  يطمب محاولة تذكر الأوقات التي يشعر فييا العامؿ بالاستياء الشديد الذي يتعمؽ بعممو - 
 لكؿ مرة شعر بيذا الشعور )الأسباب(. ي( ثـ وصؼ تفصيمشيريف.. الخالماضية )شير، سنة، 

ي الذكر، غيػر ػلقد كانت ىذه الطريقة تسأؿ عف واقعة واحدة بالنسبة لكؿ سؤاؿ مف السؤاليف السالف
أف الحصوؿ عمى معمومات أوفر عف الوقائع المسببة لمسعادة وتمؾ المسببة للاستياء يقتضػي توسػيع دائػرة 

 طريقةالوقائع الحرجة . :بػالأسئمة لتشمؿ أكثر مف واقعة حسب ما يدلي بيا الفرد .وتسمى ىذه الطريقة 

اييس أخػػػػػرى لقيػػػػاس الرضػػػػػا كسػػػػػمـ * وفػػػػي خلاصػػػػػة ىػػػػذه المقػػػػػاييس تجػػػػدر الإشػػػػػارة إلػػػػى أف ىنػػػػػاؾ مقػػػػ  
أف المفحػوص يجيػب عمػى  اعتبار ، وسمـ "غوتماف" الذي يقوـ عمى1925"بوجاردوس" الذي استعمؿ سنة 

أسئمة لا تبػدو ذات علاقػة مباشػرة بالرضػا، تتكػوف.إلا أف ىػذه المقػاييس غيػر رائجػة الاسػتعماؿ لأنيػا تركػز 
 الطرؽ السابقة. مبادئ عمى مبادئ عمى شاكمة
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 مظاىـر غياب الرضا الوظيفـيرابعا : 
مف المؤشرات عمى انخفاض الروح المعنوية، التباطؤ والتوقؼ عف العمؿ والاستقالات وارتفاع نسب 

كميا مجرد شواىد ومؤشرات تدؿ عمى القمؽ أو عدـ الاستقرار  الغياب والتأخير ومخالفة الموائح. ىذه
 الصناعي، وىو ما تحتاج إلى دراسة نماذج نورده فيما يمي:

 : فقدان الاىتمام - أ
إف عدـ الاىتماـ العاـ بالعمؿ ىو أكثر العوامؿ شيوعا الذي يؤدي إلى عدـ الاستقرار الصناعي وكثيرا 

البعض مثؿ " كوزاف " إلى التعب كحالة فيزيولوجية  ما يعبر ذلؾ عف التعب والممؿ ، وينظر
لى الصراع  وسيكولوجية في آف واحد، والتعب النفسي في رأيو يرجع إلى المجيود العضمي مف ناحية وا 
العاطفي مف ناحية أخرى. وفي دراسة تأثير التغيب عمى الإنتاجية يلاحظ أنو يتضح مف فقداف الاىتماـ 

 ر ساعات العمؿ.بالعمؿ الإنتاجية تقؿ بمرو 
 دوران العمل: - ب
حلاؿ بعضيـ   وىو مف أقدـ أشكاؿ عدـ الاستقرار الصناعي، فإف استخداـ العامميف والاستغناء عنيـ وا 

محؿ البعض يؤدي إلى عدـ الاستقرار ، وينبغي أف نفيـ أف بعض ىذه المتغيرات لا يمكف النظر إلييا 
ؿ، فالبعض منيـ يترؾ العمؿ  بناءا عمى رغبة عمى أنيا تعبير عف عدـ  الرضا لمعامميف عف العم

صاحب العمؿ ، أما ترؾ العمؿ ودوراف العمؿ عموما الذي ينشأ عف العماؿ باختيارىـ ، فقد يدؿ بعضو 
ف كاف البعض الآخر ينشأ  لأسباب صحية أو عائمية أو أسباب أخرى  عمى انخفاض الروح المعنوية ، وا 

في ىذه العوامؿ ينبغي دراستيا. وأبسط مقياس لدوراف العمؿ ما لا تمت إلى العمؿ بصمة، وأي زيادة 
يسمى " بمعدؿ الانفصاؿ " وىو ما يعرؼ بأنو عدد الإنفصالات في العمؿ بيف مائة مف قوة العمالة 
بالمنشأة، وتشمؿ ترؾ العمؿ والفصؿ والإيقاؼ، ويؤخذ المتوسط مف عدد العامميػف في استمارات الصرؼ  

 زائد " )+( عددىـ في آخر المدة و " القسمة " )/( عمى اثناف . في أوؿ المدة  " 
المظالـ تمثؿ مواقؼ يشعر فييا العامموف بعدـ العدالة ، فيي في ىذه الحالة   التظممات والشكاوى: -ج

تعتبر مؤشرا مباشرا لانخفاض الروح المعنوية الفردية ، وتنصب معظـ المظالـ عمى ساعات العمؿ الزائدة 
ات، في حيف أنيا بالنسبة لممينييف تنصب عمى الترقيات ونظاـ الإشراؼ والأجور، وىـ عادة أكثر والترقي

 شكوى مف الكتابيف .
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تعتبر الإضرابات أكثر مظاىر عدـ الرضا عف العمؿ ، وليس كؿ توقؼ عف  التوقف عن العمل : -د
يروف مشقة حقيقية في  تفسير العمؿ إضراب  فيناؾ الاعتصاـ، وىو عادة مقدمة للإضراب، ويجد المد

ف كاف أىـ دوافعو ىو تحسيف الأجور وظروؼ العمؿ ، ولذلؾ يعتبر عادة  السموؾ الخاص بالإضراب وا 
 أحد الطرفيف نفسو منتصرا .

 
إف ازدياد نسبة الغياب ظاىرة تستحؽ الدراسة كمظير مف مظاىر انخفاض درجة الرضا  الغياب : -ه

( أياـ بالنسبة لمعماؿ  الذيف 6عف العمؿ، ففي الأحواؿ العادية يكوف الغياب العادي ىو " ستة " )
% وىذه النسبة تتنوع بتنوع الصفات الشخصية ونوع 3لؾ نسبة ذيتقاضوف أجورىـ بالساعة ، ويمثؿ 

عمؿ والصناعة والطقس وما إلى ذلؾ مف الظروؼ ولكف إذا زاد الغياب عف النسب المتوقعة لزمت ال
 دراسة أسباب ذلؾ، وأىـ أسباب الغياب ىو المرض.

 
: وكثرة ىذه المشاكؿ تشير إلى انخفاض الروح المعنوية ومرتكبي تمؾ المشاكؿ مشاكل النظام-و

بالتفاؤؿ تجاه مكاف العمؿ. وقد يبدو أحيانا أف مخالفة التعميمات والمخالفات يبدوف عصبييف ولا يشعروف 
ناشئ عف عدـ التوجيو أو عدـ المعرفة بيذه التعميمات، أو نقص الإشراؼ، ولكف الكثير منيا يرجع إلى 
أسباب أكثر عمقا مف ذلؾ مثؿ سوء الاختيار أو النقؿ الخاطئ، كما أف عدـ دراية وكفاية الملاحظيف في 

 عميمات قد تؤدي إلى عدـ الرضا بيػف العامميػف.فرص الت
 
إف تعمد خفض الإنتاج ىو أف ينتج العماؿ كمية أقؿ مما يستطيعوف إنتاجو، وبذلؾ  .تقييد الإنتاج :-ي

 فيـ يضعوف قواعد تحوؿ دوف كفاءة العمؿ ، ويمكف دراسة ذلؾ عف طريؽ مراجعة الإنتاج بيف آف وآخر.
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 المفسرة و نتائجيـا عمى الرضا الوظيفي  الاتجاىات النظرية 2-2-2
 نظريات الرضا الوظيفي أولا :

 عمى كبير بشكؿ بدايتيا في دراستيـ واعتمدت الباحثيف، مف كبيرًا اىتمامًا الوظيفي الرضا موضوع ناؿ
 بالرضا المتصمة المتغيرات تفسير حاولوا خلاليا مف والتي الإنسانية الدوافع فسرت التي النظريات
 التي النظريات مف عدد إلى أبحاثيـ في الحديثة لمطرؽ استخداميـ خلاؿ مف توصموا وقد .الوظيفي
 وقد .والمنظمة والجماعة الفرد عمى وانعكاسيا العامميف لدى الوظيفي الرضا حالة تفسير في ساعدت
 والنظريات النماذج مف عدد ظيور عمى الحديث الإداري الفكر في الإنسانية بالعلاقات الاىتماـ ساعد
 التالي: النحو عمى وىي تسمسميا حسب وذلؾ العامميف لدى الوظيفي الرضا تفسير في تستخدـ التي

 Maslowنظريةالحاجات لـ - أ
 مف تعتبر أنيا بؿ السموكية، العموـ مجاؿ في أسيمت التي النظريات أشير مف النظرية ىذه تعتبر
 الدافعية موضوع دراسة في البداية نقطة تمثؿ بؿ" الدوافع موضوع ناقشت التي النظريات أشير

 ولكف الحاجات تتناوؿ مختمفة نظريات عدة توجد الواقع وفي (66ـ، ص1997)سعود النصر،والحوافز 
 ـ. ويرى1943 عاـ بتدعيميا قاـ والذي Maslow قدميا التي تمؾ ىي المقبولة التصنيفات

Maslow ودرجة إشباعيا حسب تندرج الحاجات وىذه الحاجات مف عدد » لديو   الإنساف أف 
 : التالي النحو ىرمي عمى المدرج في إلحاحيا

 (8الشكل رقم )
 Maslowىرم الحاجات لماسمو

 
 
 (116ـ، ص2003المصدر ) راوية حسف ، 

الحاجة لتحقٌق 
 الذات

 الحاجة للتقدٌر

 الحاجات الاجتماعٌة

 حاجة الامان

 الحاجات الفزٌولوجٌة
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 ، إشػباعيا يػتـ لػـ آنيػة حاجػات مػف لديػو يوجػد ما عمى ويعتمد اجتماعي الإنساف أف عمى النظرية وترتكز
 لممسػتوى يتقػدـ فإنػو معػيف مسػتوى إشػباع حالػة وفػي إشػباعيا يػتـ حتػى سػموكو عمػى تػؤثر بالتػالي وىػي

 المجػاؿ فػي النقػد لػبعض تعرضػت أنيػا إلػى النظريػة ىػذه تطبيػؽ حاولػت التػي الدراسػات وأشػارت الثػاني.
ف حتػى العميػا إلػى يػذىبوا أف فػيمكف لمحاجػات تفضػيميـ درجػة فػي يختمفػوف الأفػراد أف حيػث التطبيقػي  وا 

 يمي:ما و مف المأخوذ عمييا  مشبعة غير الدنيا الحاجات كانت
  حاجاتيـ. في يختمفوف أنيـ حيث لجميع الأفراد ىرمي بشكؿ ترتيبيا يمكف لا الأفراد حاجات أف 
  نيائػي لا بشكػػؿ يعنػي بقاءىا لا معينػة حاجػة إشباع وكذلؾ  وتجيء تذىب الحاجات أف. 
 حػددتيا  كمػا بفواصػؿ بعضػيا عػف فصػؿ الحاجػات الصػعوبة ومػف متداخمػة الإنسػاف لػدى الحاجات أف

 النظرية.
 بالنفس الخاصة الدوافع عف عامًا مفيومًا أعطى قد Maslowبأف  القوؿ نستطيع عاـ وبشكؿ أننا إلا

 إجمالية. بصورة الفرد سموؾ تفسير الانتباه والى في لفت ساعد البشرية
  Herzbergنظرية ذات العاممين لـ  - ب

 و يرى فييا أف الرضا الوظيفي يحصؿ عند توافر عنصريف ىما:
 : وتتمثؿ فيما يمي:العوامؿ الدافعية*
 الشعور بالقدرة عمى الإنجػاز. -
 إدراؾ الشخص لقيمة عممػػو. -
 أىمية العمؿ نفسو كونو إبداعا وفيو نوع مف التحدي. -
 امكانية التقدـ في الوظيفة والتطور والنمو الشخصي. -
 : وىي:العوامؿ الوقائية*
 سياسة المنظمة و نمط الإشراؼ -
 العلاقات مع الرؤساء -
 ظروؼ العمػػؿ -
 الأجػػػػػػر -
 المركز الاجتماعي -
 الأمف الوظيفػي -
 التأثيرات عمى الحياة الشخصية -

ويرى أف مشاعر السعادة والرضا عف العمؿ تختمؼ كيفيا ونوعيا عف مشاعر الاستياء وعدـ الرضا ليس 
طبيعتيا ولكف أيضا في العوامؿ المسببة ليا، فيو بذلؾ يبحث عف العوامؿ المسببة لمرضا و فقط في 

المسببة لعدـ الرضا وعند التطمع ليذه العوامؿ نجدىا لا تختمؼ في جوىرىا عف الحاجات التي يسعى 
 الفرد لإشباعيا .
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 لمحاجات كما يمي : Maslowبتجارب ودراسات وتوصؿ الى نتائج قارنيا بيرـ  Herzbergولقد قاـ 
 

 (9شكل رقم )
 المقارنة بين الحاجات ونظرية الدافعية

 
  

 العمؿ ذاتو  ،  الإنجاز                                         تحقيػؽ الذات  
 إمكانية النمو   ، المسؤولية 

 عوامؿ دافعية                                    
 التقدـ         

 الاعتراؼ و التقدير                                          التقدير والمكانػة  
 المكانة       

 العلاقات الشخصية    
 الانتماء والنشاط الاجتماعي                                          اؼالإشر         

 الرفاؽ " الزملاء "    
 
 المرؤوسيف والإشراؼ الفني      

 الأمف و السلامػػة    عوامؿ المحافظة والاستمرار         ياسةالشركةوالإدارة  س  
 الميني الأمف    

  
 العمؿؼ ظرو      
 الحاجات الفسيولوجية                           الأجر                             
 ةالحياةالشخصي     
 
 
 

نجد أف ىذا الأخير يتحدث عنيا بشكؿ مغاير ويعتبرىا  Maslowو عند مقارنة ىذه العوامؿ بما جاء بو 
مؤشرا مف خلاليا درجة إشباع الفرد لحاجاتو الفسيولوجية ، الأمف الوظيفي، الانتماء، الاحتراـ والتقدير، 

 وتحقيؽ الذات وعميو فكلا النظريتيف تصب في نفس المصب.
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 Adamsلعدالة لـ نظرية ا -ج 
 مف تعتبر الأشخاص مف كغيره يعامؿ أف في الفرد رغبة أف ىو النظرية ىذه عميو تقوـ الذي الافتراض
 حيث مف لممنظمة، يقدمو ما بيف التوازف مف نوع إيجاد يحاوؿ فيو .سموكو توجو التي الدافعة العوامؿ
 منيا عميو يحصؿ ما مع المدخلات (، وغيرىا ) والعمر، والخبرة، العمؿ، في المبذوؿ الجيد نسبة

 لممنظمة يقدـ وما وغيرىا )المخرجات( ، الوظيفي، والتقدـ الترقي وفرص والتقدير، والاعتراؼ كالراتب،
 فسيصبح والمساواة، العدالة تتحقؽ لا عندما ولكف .نفسو بالعمؿ يقوموف الذيف زملائو مف بغيره مقارنة
 الجيد وتخفيض الأجر بزيادة المطالبة أو العمؿ، ترؾ إلى يؤدي قد مما عممو، عف راض غير الفرد

)الطجـ  متقنو غير بصورة العمؿ تأديتو أو واللامبالاة الإنتاج خفض إلى بو ذلؾ سيؤدي وبالتالي المبذوؿ،
 (124ـ، ص2000والسواط، 

 نظرية الحاجة الى الانجاز - د
 لإشباعها الأفراد يسعى متسلسلة غير رئيسية حاجات ثلاث هنالك أن (Macklland) ماكليلاند أوضح
 وىي: الإنساني لمسموؾ والمحركة الدافعة تعتبر الحاجات وىذه

 في رغبة لدييـ الأفراد بعض وجود الكسب( و تعني فرص الوظيفي، المركز )السمطة، القوة إلى الحاجة *
 المنظمة في السمطة مركز إلى الوصوؿ خلاؿ مف الحاجة ىذه إشباع

 ميؿ لدييـ الأفراد بعض أف والتقدير( تعني الألفة )الصداقة، والمودة أو والانتماء الاندماج إلى حاجةال *
 العمؿ زملاء مع التفاعؿ إلى تؤدي التي الأعماؿ في ويجدوف ذلؾ الشخصية العلاقات تكويف إلى

 الأفراد بعض أف لمعمؿ( تعني ومتقف منتج بأف الفرد والشعور العمؿ في )الإنجاز الإنجاز إلى الحاجة *
 يتصفوف وىؤلاء وتفوؽ تحدي فييا التي الالتحاؽ بالأعماؿ خلاؿ مف ىذه حاجتيـ إشباع في يرغبوف
 وغيرىا. المسئولية تحمؿ في والرغبة اتخاذ القرارات في المعاصرة بصفات

 الحاجات باقي بذلؾ متجاىمة الإنجاز دافع عمى التركيز النظرية ليذه وجيت التي الانتقادات ومف -   
  . لعممو أدائو في لمفرد دافعة تكوف أف الممكف مف التي الإنسانية

 : xنظرية اكـس -ه 
 يرى أنصار ىذه النظرية ما يمي:

 .أف العامؿ لديو كره ضمني لمعمؿ بحيث يعمؿ عمى تلاقيو كمما أمكنو ذلؾ 
 كره العامؿ، أف تصبح ىناؾ ضرورة لمرقابة عمى العماؿ وتوجيييـ ليـ وتيديدىـ  يترتب عمى

 بالعقاب. وذلؾ أمر ضروري لكي يبدؿ العماؿ الجيد المناسب لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية.
 :أف العامؿ المتوسط يفضؿ ما يمي 
 إلى الأماف لديو طموح قميؿ، و يحتاج و  أف يتـ توجييو لمعمؿ ، ويرغب في تجنب المسؤولية. -
إف المدير الذي يستخدـ مبادئ ىذه النظرية سوؼ يرفض ضمنا المبدأ القائؿ بأف الحاجات  -

المشبعة لا يمكف أف تكوف واقعا لسموؾ العامؿ لمعمؿ، واف الحاجات العميا التي لـ يتـ إشباعيا 
 .تعتبر شيئا غير ميـ
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 التدريب و أثره عمى تحقيق الرضا الوظيفيثانيا: 
 حقو الصناعي النفس وعمماء النظريات أصحاب مف الإدارة عمماء يولو لـ موضوع بالرضا وعلاقتو التدريب

 ، الموضوع ىذا حوؿ والدراسات النظر ووجيات الأفكار بعض ىنالؾ كانت أنو عمى . والتركيز الاىتماـ مف
 الرضا درجة مف يزيد أف شأنو مف الموظفيف وتدريب اختيار حسف بأف  ىوبوؾ ذكر المثاؿ سبيؿ فعمى

 وذلؾ أيضا مباشر وبشكؿ لمموظؼ الميني بالمستوى الارتفاع خلاؿ مف وذلؾ مباشر غير بشكؿ الوظيفي

 رأي مع يتفؽ الرأي وىذا . الوظيفة ىذه شاغؿ لمفرد العاطفي والتركيب الوظيفة بيف التلاؤـ مف نوع بإيجاد

 واجبات أداء عمى قدرة وأكثر وظائفيـ عف لمرضا قابمية أكثر يكونوف التدريب جيدي الموظفيف بأف يفيد آخر

 يؤديو الذي العمؿ في الميارة مستوى ازداد بأنو كمما لمجاؿا ىذا في لمباحثيف تبيف فقد ، بفعالية الوظائؼ ىذه

نشاطات  مف وظيفتو عميو تشتمؿ عما بالرضا بالشعور الموظؼ ىذا قابمية زادت كمما الموظؼ
 والرضا التدريب بيف العلاقة عمى الضوء مف مزيدًا ( جافاليس  ألقى ) وقد.  (95-91ـ، ص5395)القبلاف،

 لتقويـ نتيجة الموظفيف تأقمـ مدى في ممموسة زيادة وجود إلى بحثو  نتائج والذي كانت تشير الوظيفي
 الأضواء أصبحت الأخيرة السنوات في بأنو ـ 5319 عاـ وأشار ، وظائفيـ في ليـ اللازميف والتدريب الإرشاد

 ىذه إلى نظر وقد ، التدريب طريؽ عف جزئيًا سدىا يمكف حاجة بصفتيا الوظيفي الرضا مسألة عمى تسمط

 . والتقنية العموـ حقمي في تطور مف حصؿ لما نتيجة انيأ عمى المؤشرات

 تؤثر التي اليامة العوامؿ مف واحدًا واعتباره التدريب أىمية عمى تجمع الآراء أف العرض ىذا مف ويلاحظ

 بأف العمماء بعض يذكر ثانية ناحية ومف .غيرىا فرصة عف البحث أو وظيفتو في بالبقاء الموظؼ قرار عمى

 يتوقع مما المزايا مف أكبر قدر عمى الحصوؿ يتوقع التعميـ مف رفيع مستوى عمى يكوف الذي الموظؼ

 بالشكؿ استغلاليا يتـ لا وقدرات ميارات المتعمـ لمموظؼ يوفر قد الموقؼ ىذا ومثؿ ، تعميمًا الأدنى الموظؼ

 فعالا يكوف لف التدريب بأف القوؿ يمكف وىذا ، لديو الوظيفي الرضا درجة مف يخفض بدوره وىذا ، المناسب

 ميارات مف عميو تدرب ما تطبيؽ عمى تساعده ولا المتدرب الموظؼ طموحات تشجع لا العمؿ بيئة كانت إذا

 الرضا عمى ذلؾ واثر بالتدريب الصمة ذات العوامؿ بأىمية يأخذ الذي الرأي مع يتفؽ الرأي ىذا فإف كذلؾ ،

تاحة التدريبية الدورات ومواقع المدرب أسموب العوامؿ ىذه ومف ، الوظيفي  الإمكانات عف لمتعبير الفرصة وا 

 تستدعي وتحديات فرص عمى ينطوي قد الوظائؼ في التوسع بأف العمماء بعض ويعتقد ، الميارات وتطبيؽ

لأف  ، الموظفيف جانب مف بالرضا الشعور عدـ درجة مف يخفض بدوره وىذا ، الميارة مف أعمى مستوى توفر
 الوظيفة ىذه انطواء وعدـ بالممؿ الموظؼ شعور ىو الوظيفة عمى الرضا بعدـ لمشعور الرئيسية الأسباب

تاحة لمتحدي جديدة فرص عمى  الحاصؿ الوظيفي التوسع واقع مف النظر عند وأنوالذات.  لإثبات الفرصة وا 

 التي التحديات مواجية مف الموظفيف لتمكيف الأىمية مف أكبر قدرًا التدريب يعطي أف فلابد ، الساحة في
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 التكنولوجي التطور ظؿ في الوظائؼ ليذه الجديدة المتنوعة والجوانب والسمطات المسؤوليات عمييا تنطوي

 الموظفيف لكؿ الرضا لتحقيؽ الرئيسي العامؿ يعتبر ىذه والحالة التدريب فإف المنطمؽ ىذا ومف ، اليائؿ

 ، التدريب آثار مف تخفض أف انيشأ مف التي المتغيرات بعض ثمت أف عمى . فييا يعمموف التي والمنظمات
 مف الاستقالة إلى السويدييف الضباط تدفع كانت التي الأسباب حوؿ الدراسات بعض وفي المثاؿ سبيؿ فعمى

 المتدربيف مف عددًا أف إلى التوصؿ وتـ ، العسكرية التدريبية البرامج تمقييـ وعقب أثناء السويدية البحرية

 ولظروؼ اقتصادية لعوامؿ تعود لأسباب التدريب منيـ كبير جزء ترؾ حيث ، ـ 5313 عاـ قبوليـ تـ الذيف

 الذيف المتدربيف بأف الدراسة ىذه في لوحظ وكما عاـ بشكؿ الوظيفة عف الرضا بعدـ ولمشعور ، الرديئة العمؿ

 قدموا الذيف المتدربيف مف أكثر التدريب مدرسة مف مقربة عمى يقطنوف كانوا وظائفيـ مف يستقيموا لـ
 . التدريب وتركوا ـتياستقالا

 مف كؿ تقدميا التي التقارير واقع ومف والسابقيف الحالييف مف المتدربيف اللازمة البيانات عمى الحصوؿ تـ وقد

 أعرب وقد ، أنفسيـ المدربيف تقارير مف وكذلؾ المتدربيف ىؤلاء عمى والمشرفيف تدريبيـ أتموا الذيف المتدربيف

 ميارات. مف اكتسبوه ما تطبيؽ في الصعوبات بعض وجود عف تقاريرىـ في المتدربوف
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 زيادة الرضا الوظيفيثالثا : 
إف الرضا الميني ميـ لمغاية لكؿ مف العامميف والإدارة فالمنطؽ أف تحػاوؿ المنظمػة الاىتمػاـ بزيػادة الأفػراد 
عػػف عمميػػـ، وأف تحػػاوؿ تجنػػب عػػدـ رضػػاىـ عػػف العمػػؿ وبػػالرغـ مػػف أف عػػدـ رضػػا الأفػػراد قػػد لا يكػػوف 

ا عػف العمػؿ عمػى الأقػؿ لكػي بضرورة سببا فػي تحديػد أداء الفػرد ، إلا أف ىػذا لا يمنػع محاولػة زيػادة الرضػ
 يزيد مف شعور الأفراد بالسعادة في عمميـ لاف الرضا عف العمؿ ىو غاية في حد ذاتو. 

و قد تكػوف زيػادة المرتبػات والحػوافز والمزايػا احػد الأسػاليب لزيػادة الرضػا الػوظيفي. لكػف نظػرة متأممػة قمػيلا 
ف أجػؿ زيػادة المرتبػات والحػوافز. فالاستقصػاءات تثبت لنا أف المػوظفيف الأكفػاء لا يتركػوف أعمػاليـ فقػط مػ

التػػي تقػػوـ بيػػا الشػػركات تثبػػت أف عوامػػؿ أخػػرى كالتصػػميـ غيػػر الجيػػد لميػػاـ الوظيفػػة وعلاقاتيػػا بالوظػػائؼ 
الأخرى أو عدـ جودة مناخ العمؿ أو عدـ وجػود فػرص لمترقػي الػوظيفي تمعػب دورا بالغػاً فػي تػدني مسػتوى 

 .الشركات طاردة لمكفاءات الرضا الوظيفي وبالتالي تجعؿ
 و ىناؾ عدة طرؽ لزيادة الرضا عف العمؿ منيا :

 الدفع للأفراد بصورة عادلة: -أ
عندما يشعر الفػرد بعدالػة فيمػا يحصػؿ عميػو مػف مكافػآت و مزايػا عدالػة الإجػراءات التػي طبقػت لتحديػد مػا 

كافآت أو المزايػا فػإف الفػرد يشػعر يستحقو و عندما نترؾ لو بعض الحرية في تحديد ما يرغبو مف نوعية الم
 بالرضا عف عممو.

 تحسين نوعية وجودة الإشراف:-ب
فعنػػػدما تكػػػوف العلاقػػػة بػػػيف المشػػػرؼ و الأفػػػراد علاقػػػة طيبػػػة، يسػػػودىا الاحتػػػراـ ، ويراعػػػى فييػػػا المصػػػالح 

 المشتركة، وتكوف ىناؾ خطوط اتصاؿ مفتوحة بيف المشرؼ و مرؤوسيو يزيد رضا الأفراد عف العمؿ.
 تحقيق اللامركزية في سيطرة القوى التنظيمية: - ج

وتعني اللامركزية إعطاء الحؽ لأفراد متعدديف لاتخاذ القػرارات، فعنػدما تػوزع سػمطة اتخػاذ القػرارات ويسػمح 
للأفػػراد بالمشػػاركة بحريػػة فػػي اتخػػاذ القػػرارات فػػاف ىػػذا يزيػػد مػػف شػػعورىـ بالرضػػا ويرجػػع ىػػذا بشػػعورىـ أو 

 طيعوف التأثير عمى المنظمػةلاعتقادىـ بأنيـ يست
 تحقيق التوافق بين الوظائف التي يقوم بيا الفرد و اىتماماتو: -د 

 فكمما شعر الفرد بأنو يستطيع إشباع اىتماماتو مف خلاؿ عممو كمما شعر بالرضا عف عممو.
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 بعض الإرشادات لتحسين الرضا الوظيفي:رابعا : 
ـ الرضا عف العمؿ، فإف الإدارة يجب أف تيتـ بتحسيف حالة نتيجة لعدة آثار سمبية تحدث بسبب عد

 الرضا الوظيفي .ومف بيف الوسائؿ التي يمكف استخداميا في ىذا المجاؿ ما يمي:
   .جعؿ العمؿ مسمياً .بمعنى ألا يكوف العمؿ مثيراً لمضجر والممؿ بما يخمؽ الإحساس بعدـ الرضا

ذاعة بعض المقطوعات الموسيقية  ويمكف تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ توزيع بعض اليدايا البسيطة وا 
 ونشر صور عف مواقؼ مضحكة في العمؿ وىكذا...

   العدالة في توزيع الأجور والمكافآت . فقد يأتي الإحساس بعدـ الرضا مف التوزيع غير العادؿ
ء أنظمة للأجور والمزايا الإضافية تحقؽ للأجور والمرتبات ولذلؾ فعمى الشركات مراعاة ذلؾ وبنا

 الإحساس بالعدؿ في المعاممة .,
   تكميؼ الأفراد بالأعماؿ التي تستغرؽ معظـ اىتماماتيـ، فكمما تحقؽ ذلؾ كمما كانوا أكثر رضا

 عف أعماليـ .
  تجنب التكرار الذي يثير الضجر والممؿ لدى الأفراد ، فالفرد  يكوف أقؿ رضا عف عممو إذا كاف 

ىذا العمؿ مملًا ومثيراً  لمضجر والممؿ ، فالوظائؼ المثيرة لمممؿ سبب شائع لعدـ الرضا . 
 وبالطبع يمكف استخداـ مداخؿ التوسع الأفقي والرأسي لمتغمب عمى ىذه المشكمة .

   العمؿ عمى تغيير أنماط الإدارة تجاه العامميف بإعطاء قدر مف الحرية والسماح بالعمؿ معاً لحؿ
 اكؿ العمؿ وذلؾ مف خلاؿ :بعض مش

 معاممة المرؤوسيف باحتراـ لتدعيـ الثقة بيف الإدارة والعامميف -
 تفويض سمطة اتخاذ الكثير مف القرارات لحؿ مشاكؿ العمؿ . -
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 خلاصـــة 
يشػػير الرضػػا إلػػى كػػؿ الاتجاىػػات الوجدانيػػة الداخميػػة الموجبػػة للأفػػراد نحػػو موضػػوعات معينػػة كالرضػػا عػػف 
الراتػػػب، الرضػػػا عػػػف سياسػػػة المؤسسػػػة ، واف تقيػػػيـ الرضػػػا الػػػوظيفي يكمػػػف أساسػػػا فػػػي اسػػػتعماؿ المقػػػاييس 

أساسػية : الوسػط والدرجات ولعميا أىـ وسيمة لحد الآف فػي قيػاس مسػتوى الرضػا الػوظيفي بػثلاث متغيػرات 
الخارجي لممؤسسة، المؤسسة ذاتيا والأفراد العامميف كما أف مستوى الرضا الوظيفي يتناسب مع مػا يختمػؼ 
فيو اثناف مع السموكيات والمواقؼ والاتجاىات لدى العمػاؿ نحػو الحيػاة المينيػة والغيػر مينيػة و أنػو ممػا لا 

النسبة لػلإدارة والأفرادعمػى حػد سػواء. ويػزداد جيػد الفػرد شؾ فيو أف لرضا الأفراد في أعماليـ أىمية كبيرة ب
 في عممو بمقدار ما يوفره العمؿ لو مف إشباع لحاجاتو ودوافعو واستغلاؿ لقدراتو.

وكتعقيػػب ليػػذا الفصػػؿ فانػػو يمكػػف القػػوؿ بػػأف الرضػػا الػػوظيفي مسػػألة ميمػػة بالنسػػبة للأفػػراد ، كونػػو يعتبػػر 
والاجتمػػاعي ويعػػد مػػف بػػيف أىػػـ شػػروط نجػػاح أي مؤسسػػة ، ذلػػؾ أف الأسػػاس الأوؿ لتحقيػػؽ توافقػػو النفسػػي 

الرضا يرتبط بالنجاح في العمؿ، والنجاح في العمػؿ ىػو المعيػار الموضػوعي الػذي يقػوـ عمػى أساسػو تقيػيـ 
المجتمػػػع لأفػػػراده  أي انػػػو كممػػػا كػػػاف راضػػػيا فػػػاف ذلػػػؾ سػػػيؤدي إلػػػى زيػػػادة الإنتػػػاج ، وعميػػػو يجػػػب عمػػػى أي 

عماليا لاف ىاف لـ يكف راضيا سيؤثر ذلؾ بالسػمب عمػى المؤسسػة ممػا سيعرضػيا  مؤسسة أف تراعي رضا
 لخطر الإفلاس عكس ما إذا كاف راضيا الذي سيرفع مف إنتاجيتيا.

 
 
 

 
 



 
 

الاطار المنيجي 
 لمدراسة
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 الاطار المنيجي لمدراسة 

 تمييد:
بعدما كاف الاىتماـ فيما سبؽ منصبا عمى محاولة دراسة مختمؼ الأسس النظرية لعممية التدريب وأثرىا 
عمى الرضا الوظيفي، فإننا سننتقؿ ىنا الى محاولة التعرؼ عمى واقع ىذه العممية بالمؤسسة بميداف 

ميمة ، وسنتعرض الى  -فرع لمجمع سونمغاز–الدراسة والمتمثمة في شركة توزيع الكيرباء والغاز لمشرؽ 
مجالات الدراسة المتمثمة في المنيج المستخدـ وأدوات جمع البيانات بالإضافة الى عينة البحث و أدوات 
تحميؿ البياناتو المجاؿ الجغرافي والمكاني والمجاؿ الزمني و كذلؾ التعرض لأىـ الأساليب الاحصائية 

 المستخدمة في جمع البيانات.
 
 لمنيج المستخدم:ا 3-1

إف الخطوة الأولى نحو تمكف الباحث مف انجاز بحثو، ونحو تمكنو مف الخروج بنتائج عممية دقيقة وموثقة 
منو ىي اختياره لممنيج المناسب لدراسة إشكالية بحثو ولاختبار صحة فروضو، والمقصود بمنيج البحث 

عممي" كما يقصد بو "نوع التصميـ الذي "ىو مجموعة المراحؿ المرشدة التي توجو التحقيؽ والفحص ال
 يختاره الباحث لدراسة مشكمة بحثو"

وفي ىذا الصدد قمنا باختيار منيج استقرائي بطريقة وصفية تحميمية كػأسموب لدراسة مشكمة البحث      
ولاختبار صحة فروضو باعتباره المنيج الأكثر ملاءمة لطبيعة البحث، وىذا انطلاقا مف أف ىذا المنيج 
ىو طريقة لوصؼ الظاىرة المدروسة ولتصويرىا كميا وىذا عف طريؽ جمع معمومات مقننة عف المشكمة 

 ومف ثـ القياـ بتصنيفيا وتحميميا و إخضاعيا لمدراسة الدقيقة.
فمف خلاؿ اتباع ىذا الأسموب أو المنيج في الدراسة يمكف رصد واقع العممية التدريبية بالمؤسسة محؿ 

امكانية الحكـ عمى فعالية الدور الذي تمعبو ىذه العممية وىذا فيما يتعمؽ برضا العماؿ الدراسة، ومف ثـ 
 عف أدائيـ بالشركة.

 
 مجتمع الدراسة : 3-2

مجتمع الدراسة ىو "جميع الأفراد أو الأشياء الذيف يكونوف موضوع مشكمة الدراسة" ويتكوف مجتمع الدراسة 
المتعمؽ بيذا الموضوع في العماؿ الذيف اشتركوا ببرامج تدريبية خلاؿ حياتيـ الوظيفية في شركة توزيع 

،  1945ماي  8العامة" موجود بطريؽ  الكيرباء والغازو التي تقع في ولاية ميمة، مقرىا الرئيسي "المديرية
وتيدؼ ىذه المؤسسة بصفة عامة الى انتاج و نقؿ وتوزيع الكيرباء والغاز ، وتطوير الأعماؿ و الأنشطة 

 المشتركة في الجزائر أو خارجيا.
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 عينة الدراسة:  3-3

إف طبيعة موضوع الدراسة والمتمثمة في توضيح الدور الذي يمعبو التدريب في تحسيف أداء العامميف 
مف العماؿ كوف الباحث بالشركة وتحقيؽ رضاىـ الوظيفي، تفرض مجتمعا معينا قمنا بحصره عمى عينة 

لا يستطيع القياـ بدراسة شاممة لجميع وحدات المجتمع لذا فيو يضطر الى الاكتفاء بعدد محدود مف 
عاملا  30الحالات في حدود الوقت والجيد والامكانات، وعميو تـ اختيار عينة طبقية عشوائية تتكوف مف 

 فكانت ممثمة في الجدوؿ كما يمي:%مف أصؿ ,,, بنسبة....
 ( يمثل عدد أفراد مجتمع البحث والعينة المختارة منو4جدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 خصائص أفراد العينة:*

بعد تحديد طبقات العينة التي تـ تمثيميا نأتي الاف لنعرؼ أفراد العينة ، حيث تـ أخد ثلاث أنواع مف أفراد 
 العينة تمثمت في

 :الى  بالإضافةوىـ الأفراد الذيف يتمركزوف في مناصب عالية ، نتيجة خبرتيـ المينية  الاطارات
 أنيـ يتميزوف بكفاءات وميارات عالية كما يتميزوف بالخبرة المينية والأداء العالي

 :وىـ الأفراد الذيف يقوموف بتسيير وتوجيو العماؿ في جميع قطاعات ووحدات  أعواف التحكـ
 المؤسسة وىـ يمعبوف دور الوسيط بيف العماؿ والادارة العميا لكي يحققوا أىداؼ المنظمة.

 :وىـ الأفراد الذيف يقوموف بتنفيذ جميع الأوامر الموكمة الييـ بعد صدور القرارات مف  أعواف التنفيذ
 عميا ، بالإضافة الى أنيـ يشاركوف في عممية صنع القرارات.الجيات ال

 
 

 الفئات             
 العينة

مفردات مجتمع 
 البحث

 نسبة التمثيؿ المفردات المختارة

 ػاراتإطػ
 أعواف التحكـ
 أعواف التنفيذ

 
 ػػوعالمجم

69 
156 
97 
 
322 

14 
08 
06 
 
28 

50% 
28,56% 
21,43% 
 

%100 
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 أدوات جمع البيانات: 3-4

إف طبيعة البحث وكيفية معالجتيا وأىداؼ الدراسة، ىي التي تحدد نوع وعدد أدوات جمع البيانات وبناءا 
مكانات عمى طبيعة البيانات التي يراد جمعيا عمى المنيج المتبع في البحث والوقت المسموح لو والا

المادية المتاحة، فإف الأدوات التي اعتمد عمييا في جمع البيانات ىي الملاحظة , المقابمة , الاستمارة  و 
 الوثائؽ والسجلات

 : Observationالملاحظة  3-4-1

وىي مف أىـ وسائؿ جمع البيانات ، فالعمـ يبدأ بالملاحظة ثـ يعود الييا مرة أخرى, لكي يتحقؽ مف 
 (116ـ, ص 1983)عبد الحميد حسيف, صحة النتائج التي وصؿ الييا 

ويمكف استعماليا في كؿ أنواع البحوث , والتجربة العممية وىي عبارة عف ملاحظة مضبوطة مسيطرة 
يذه التقنية في جمع البيانات والمعمومات , مف خلاؿ مجموع الزيارات الميدانية ب استعناعمييا وقد 

الاستطلاعية التي قمنا بيا عمى فترات منقطعة منذ شروعنا في ىذه الدراسة , مما مكننا مف صياغة 
 قروض الدراسة , وسيؿ عمينا عممية التحميؿ وتفسير المعطيات الميدانية فيما بعد .

 
 : Interviewالمقابمة  3-4-2

تعد المقابمة مف أىـ الأدوات التي تستعمؿ لجمع المعمومات والبيانات في دراسة الأفراد والجماعات 
الانسانية، كما أنيا تعد مف أكثرىا شيوعا وفعالية في الحصوؿ عمى البيانات الضرورية لخدمة أسس 

أو مجموعة مبحوثيف مف أجؿ الحصوؿ عمى أنواع البحث. وىي محادثة مواجية يقوـ بيا الباحث مبحوث 
 (56, ص1995)عمار بوحوش, المعمومات لاستخداميا في البحث العممي.

أما كيؼ تمت المقابمة , فقد كانت بالتوجو الى قسـ الموارد البشرية الذي يقوـ عمميا أساسا بالتوجيو 
عمومات المتنوعة خاصة بالمجاؿ الجغرافي والإشراؼ وتدريب العماؿ , أما السيد "حمػادي" فقد زودنا بالم

 والبشري لممؤسسة والييكؿ التنظيمي ليا ونشاطاتيا.
 
 Questionnaireالاستمارة 3-4-3

الاستمارة في أبسط صورة ىي "عبارة عف مجموعة مف الأسئمة تعد إعدادا محددا وتسمـ الى الأشخاص 
اعادتيا ثانية". وىي الوسيمة العممية والأساسية التي المختاريف لتسجيؿ اجابتيـ عمى صحيفة الاستبياف ثـ 

تساعد الباحث عمى جمع المعمومات والحقائؽ خاصة في حالة المواضيع المتعمقة بالموارد البشرية لأنيا 
تعتبر مف أفضؿ الوسائؿ التي يمكف استخداميا لمعرفة أراء الأفراد المشكميف لمجتمع الدراسة حوؿ 

تحديد النقاط والمعمومات الضرورية لتأكيد أو نفي فرضيات البحث ثـ صياغة موضوع معيف، حيث وبعد 
 سؤاؿ تـ تقسيميا الى المحاور التالية: 40أسئمة الاستمارة التي بمغ عددىا حوالي 
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أسئمة كاف اليدؼ منيا الحصوؿ عمى معمومات عامة حوؿ العامؿ  8يحتوي عمى المحور الأوؿ:*
 ي, جنسو( )عمره,مستواه التعميمي والمين

سؤالا كاف اليدؼ منيا التعرؼ عمى التي تـ بيا التخطيط  16يحتوي عمى حوالي  المحور الثاني:*
 لمبرامج التدريبية وكذا التعرؼ عمى تقييـ المتدرب ليذه العممية )عممية التخطيط لمتدريب(

مميف و مستوى سؤالا كاف اليدؼ منيا التعرؼ عمى وجية نظر العا 16: يحتوي عمى المحور الثالث*
 رضاىـ الوظيفي عف عممية التدريب و كذا الأجر و كيفية التعامؿ بيف الادارة والموظفيف .

 
ومف أجؿ الحصوؿ عمى اجابات المتدربيف اتبعنا مجوعة مف الخطوات عند اعدادىا وعند توزيعنا 

 للاستمارة تمثمت في:
دؼ ضماف فيـ جميع المتدربيف ليا ، ومف ثـ استخداـ العبارات البسيطة في الأسئمة المطروحة بي -     

 ضماف قدرتيـ عمى الاجابة عمييا
 القياـ بشرح الأسئمة للأفراد الذيف تعذر عمييـ فيميا.  -     

 
 الوثائق والسجلات: 3-4-4

تدعيـ البيانات المحصمة عف طريؽ الاستمارة والملاحظة، ثـ الاعتماد عمى مجموعة مف الوثائؽ  بيدؼ
 والسجلات المتوافرة عمى مستوى الشركة تمثمت في:

 ( يحتوي عمى معمومات متعمقة بنشأة الشركة ومجالات عمميا.CDقرص صمب ) -  
 بعض الاحصاءات عف عدد العماؿ والاطارات في الشركة. -  
 الييكؿ التنظيمي لمشركة. -  
 
 

 



 
 الدراسة الميدانية
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 الدراسة الميدانية 

 تمييد:
لقد انتيينا مف الجزء النظري الذي تكممنا فيو عف نظمـ المعمومات التسويقي و فعاليتو في جودة الخدمة و 

عمى شركة سونمغاز لتوزيع عميو فسنحاوؿ في ىذه الجزء التطبيقي إسقاط ما جاء بو القسـ النظري 
 .2011الكيرباء و الغاز الموجودة و الكائف مقرىا بولاية ميمة و ذلؾ خلاؿ الفترة 

 :Sonelgazالتعريف بمجمع  4-1
تعتبر الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز و التي تعرؼ اختصارا باسـ "سونمغاز" المتعامؿ التاريخي في    

أساسيا في  اىي شركة ذات أسيـ تمعب دور ، ميداف الإمداد بالطاقة الكيربائية و الغازية في الجزائر
 ومرت بعدة مراحؿ:  1947الإنتاج والتوزيع في نظاـ متجانس تأسست سنة 

 تـ إنشاء الكيرباء والغاز الجزائرية 1947ي سنة فEGA . 
  تـ إنشاء الشركة الوطنية لمكيرباء والغز بموجب القانوف الدستوري المادة رقـ:  1969في سنة

 .01/08/1969الذي ظير في الجريدة الرسمية بتاريخ:  26/07/1969المؤرخ في  912
ىذا القانوف أعطى الشركة الوطنية الحرية الكاممة لمتأقمـ بطريؽ متجانسة في سياسة الطاقة الداخمية 

 لمدولة. 
 بحيث:  sonelgazتـ إعادة ىيكمة  1983في 

KAHRIF :.أشغاؿ الكيرباء 
KAHRAKIB :.تركيب اليياكؿ التحتية ووضع الكيرباء 

Kanagaz: .إنجاز قنوات النقؿ والتوزيع لمغاز 
Inerga:  .أعماؿ اليندسة المدنية 

Etterkib: .التركيب الصناعي 
  الوضعية الجديدة لمشركة الوطنية لمكيرباء والغاز تغيرت طبيعتيا القانونية  1991في سنة

 474-91وأصبحت مؤسسة عمومية ذات طابع تجاري وصناعي بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 
 .14/12/1991بتاريخ 

  سونمغاز 1995في سنة EPIC  :المؤرخ في  280-95بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ
تـ التأكيد عمى طبيعة سونمغاز عمى أنيا مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي  17/12/1995

 وتجاري. 
  سونمغاز تـ إدراجيا تحت وصاية وزارة الطاقة وأصبحت ذات طابع معنوي وتتمتع بالاستقلاؿ

مومي في علاقتيا مع الدولة أنيا مشيورة تجارية في المادي كما أنيا تسير قواعد النظاـ الع
 قراراتيا مع الدخلاء و طبقا لنفس المرسوـ أسندت إلييا المياـ التالية: 
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 ضماف الإنتاج و النقؿ و توزيع الطاقة الكيربائية. -
 ضماف النقؿ و التوزيع العمومي لمغاز. -

ت قوانيف المؤسسة الجزائرية لمكيرباء يثب 2002جواف  195- 02المرسوـ التنفيذي رقـ  2002*في سنة 
وقد تأكد قدوـ المنافسيف في ىذا المرسوـ حيث استبدلت عبارة "سونمغاز" بعبارة " (sonelgaz) و الغاز 

الذي جاء ليقنف نشاطات سونمغاز والمنافسيف  1995-06-02الموزع" في معظـ مواد المرسوـ التنفيذي 
 ا تجاه زبائنياالمحتمميف ويحدد واجباتيا والتزاماتي

و قد تـ تحويؿ " المؤسسة العمومية لمكيرباء و الغاز " إلى شركة ذات أسيـ " سونمغاز  ش ذ  أ " ، 
دوف إنشاء شخصية معنوية جديدة ليا و تنشط بواسطة فروعيا لنشاطات إنتاج ، نقؿ و توزيع الغاز ، 

دج( موزعة عمى مائة و  150000000000.00)يقدر رأسماليا بمائة و خمسيف مميار دينار جزائري 
 ( سيـ.150000خمسيف ألؼ )
 توزيع الكيرباء والغاز سونمغاز أىداف مؤسسة: 

 وتسويقيا.وتوزيعيا سواء في الجزائر أو في الخارج ونقميا إنتاج الكيرباء -
 .نقؿ الغاز لتمبية حاجيات السوؽ الوطنية  -
 وتسويقو.في الخارج الجزائر أوتوزيع الغاز عف طريؽ القنوات في  -
 تطوير و تقديـ الخدمات الطاقوية بكؿ أنواعيا . -
 و .تميندراسة كؿ شكؿ ومصدر لمطاقة و ترقيتو و ت -
دراسػة كػؿ نشػاط لػو علاقػة مباشػرة أو غيػر مباشػرة بالصػناعات الكيربائيػة و الغازيػة و كػؿ نشػاط يمكػف  -

كػؿ عمميػة ميمػا كانػت طبيعتيػا تػرتبط بصػفة مباشػرة أو غيػر سونمغاز. و بصفة عامة لأف ينتج عنو فائدة 
 مباشرة بيدؼ الشركة لاسيما البحث عف المحروقات و استكشافيا و إنتاجيا و توزيعيا .

 شركات جزائرية أو أجنبية. معتطوير كؿ شكؿ مف الأعماؿ المشتركة في الجزائر أو في الخارج  -
أسيـ و غيرىا مف القػيـ المنقولػة فػي كػؿ شػركة سػيتـ  حقيبة خذ مساىمات و حيازات كؿأ إنشاء فروع و -

 الخارج . في إنشاؤىا في الجزائر أو
تمشيا مع التطور الذي عرفتو سونمغاز الذي يتنافى مع مبادئ الخدمة العمومية وجب عمى الشركة أف *

و توزيع الغاز ،مما  إنتاج الكيرباء احتكارمع القواعد الجديدة التي تنص عمى  عدـ  لمتلاؤـتكيؼ نفسيا 
 .خوؿ ليا دخوؿ المنافسة و ممارسة مسؤوليتيا كاممة 
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 ( يمثل الييكل التنظيمي لمجمع سونمغاز10رقم ) شكلالييكل التنظيمي لمجمع سونمغاز: 4-2

 انهٍكم انخُظًًٍ نًجًع سىَهغبس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

انمديزيح انؼامح 

 نمجمغ سونهغاس

 فزع اننقم فزع الإنتاج

انمديزيح انؼامح 

 نهتوسيغ تانغزب

 نؼامحانمديزيح ا

 نهتوسيغ تانشزق 

ؼامح انمديزيح ان

 تانوسط نهتوسيغ 

انمديزيح انؼامح 

نهتوسيغ تانجشائز 

 انؼاصمح 
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)قسنطينح، ميهح، 

 تجايح...(
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 تعريف مديرية التوزيع لولاية ميمة، نشاطيا ومميزاتيا العامة: 4-3
 تعريف مديرية التوزيع:  4-3-1

 مياميا بتزويد الطاقة عبر تراب ولاية ميمة.ىي مديرية بالشرؽ تكمف 
تقع مديرية سونمغاز لمتوزيع لولاية ميمة في وسط عمراني عمى مشارؼ طريؽ جيش التحرير الوطني و 

 عمى مقربة مف المؤسسات العمومية التالية: 
 *مف الجية الشمالية: ديواف الترقية و التسيير العقاري. 

 وة مغلاوي.*مف الجية الجنوبية:مستشفى الإخ
 *مف الجية الغربية مدرسة الشرطة.

 *مف الجية الشرقية ثانوية ديدوش مراد.
 
 نشاط  مديرية التوزيع: 4-3-2

 يتوزع نشاط المؤسسة فيما يمي: 
 حماية و صيانة الشبكة. -
 تزويد المستيمكيف الجدد بالكيرباء و الغاز. -
-  

 مميزات عامة عن مديرية التوزيع:  4-3-3
ـ متكونة  2.5محاطة بجدار الوقاية يبمغ ارتفاعو  بالإسمنتمركز ميمة لمتوزيع عبارة عف عمارة مشيدة 

ممرات  5طوابؽ متماثمة يتـ الصعود إلييا عبر أدراج إضافة إلى طابؽ تحت السفمي يستعمؿ  4مف 
لثقيؿ خمؼ المؤسسة و لتخزيف العتاد الكيربائي زيادة عمى ىذا توجد حظيرة لسيارات المؤسسة و العتاد ا

 مستخدما تنفيذيا. 97تقني و  156إطارا،  69ىي محاطة بجدار الوقاية، يبمغ عدد المستخدميف فييا 
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 أقسام ومكاتب مديرية التوزيع لولاية ميمة: 4-4
مكتب الممحق المكمف بالاتصالات:  4-4-1  

طريؽ تحسيس المواطنيف حوؿ أخطار يعمؿ كوسيط في الإعلاـ بيف المؤسسة و الموظفيف و ذلؾ عف 
 الكيرباء و الغاز.

 مكتب الممحق المكمف الأمن:  4-4-2
ىو مكمؼ بالوقاية و الأمف الصناعي يقوـ بمراقبة الشبكات الكيربائية و الغازية المطابقة لممواصفات 

 الأمنية.
اية المنشآت الأمف و حم ييدؼ إلى تطبيؽ قوانيفمكتب الممحق المكمف الأمن الداخمي: 4-4-3

 يةالعموم
 مف ميامو: قسم الإعلام الآلي :   4-4-4

 .* تسيير مختمؼ قواعد المعطيات و الشبكات المحمية
 مساعدة مختمؼ المصالح بالمعمومات الضرورية في مجاؿ الإعلاـ الآلي.* 

نشاء فواتير استيلاؾ الطاقة.   * حساب وا 
 قسم دراسة وتنفيذ الأشغال:4-4-5

 :وينقسـ إلى أربع مصالح
: تيتـ بدراسة التزويد بالكيرباء ذات الضغط المتوسط والمنخفض ومراقبة مصمحة دراسة أشغاؿ الكيرباء*

 أشغاؿ التزويد بالكيرباء.
 : تيتـ بدراسة التزويد بالغاز الطبيعية ومتابعة ومراقبة أشغاؿ الغاز.مصمحة دراسة أشغاؿ الغاز*
 .مياميا برمجة الأعماؿ والمناقصات :مفشعبة الصفقات*
 : تقوـ بدراسة فواتير الصفقات.شعبة تسيير الاستثمارات*
 : وينقسـ إلى خمسة مصالح: قسم استغلال الكيرباء 4-4-6
 : تيتـ بتطوير وتوسيع الشبكات الكيربائية.مصمحة تطوير الشبكات*
عداد تقرير شيري : تيتـ بالمتابعة اليومية لانقمصمحة المراقبة والاستغلاؿ * طاعات التيار الكيربائية وا 

 يبيف جميع أعماؿ مصمحة المراقبة والاستغلاؿ.
: تيتـ بإعداد برنامج سنوي لصيانة خطوط الكيرباء ومتابعتيا، إعلاـ جميع مصمحة الصيانة الكيربائية*

 الزبائف عند الانقطاعات المبرمجة أثناء صيانة خطوط الكيرباء.
 تسيير المحولات الكيربائية،مراقبة أجيزة التحكـ عف بعد. عد:مصمحة التحكـ عف ب*

 * شعبة أشغاؿ تحت التوتر: القياـ بالأشغاؿ دوف حدوث انقطاعات .
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 مصالح:  3ينقسـ إلى قسم استغلال الغاز:  4-4-7
 تيتـ بتطوير و توسيع شبكات الغاز. مصمحة تطوير الشبكات:* 
 تيتـ بالمتابعة اليومية لانقطاعات الغاز. مصمحة استغلاؿ الشبكات:*
 تيتـ بصيانة الشبكة الغازية. مصمحة الصيانة:*
 مصالح:  3ينقسـ إلى قسم المحاسبة المالية:  4-4-8
 تقوـ بمتابعة الحسابات المالية و إعداد التقديرات المالية لممدى القصير. مصمحة المالية :*
قية القيود المحاسبية و المالية و التنظيمات الداخمية و التحقؽ مف مدى مصدا مصمحة الاستغلاؿ:*

 الخارجية إضافة إلى ضماف النشاط الجبائي و تصفية الحسابات.
 تيتـ بإعداد الحصيمة الشيرية و السنوية. مصمحة الميزانية و مراقبة التسيير:*
 مصالح:  3ينقسـ إلى قسم الموارد البشرية:  4-4-9
 مف مياميا متابعة تكويف العماؿ. مصمحة الإدارة:*
 : تقوـ بمراقبة مصمحة الإدارة و التكويف.مصمحة تطوير الموارد البشرية*
 تنقسـ إلى: شعبة الشؤون العامة : 4-4-10
 يشرؼ عمى الياتؼ، البريد، الآلة الناسخة.  فوج الوسائؿ:*
 ييتـ بشراء الأثاث، الأجيزة المستعممة. فوج الشراء:*

 السيارات.*حظيرة 
 مصالح:  3ينقسـ إلى قسم العلاقات التجارية: 4-4-11
تقوـ بتحصيؿ الفاتورات المرسمة إلى الغدارة و الزبائف ذو الضغط المتوسط  المصمحة التقنية التجارية:*

 كما تعمؿ عمى مراقبة الحسابات الخاصة بالزبائف.
 مصمحة الزبائف: *
 استقباؿ الزبائف. -
 لزبائف ذو الضغط المتوسط.الفوترة الخاصة با -
 الفوترة الخاصة بالإدارات. -
 أفواج ىي )فوج الكيرباء،فوج الغاز و فوج الزبائف(  3تنقسـ إلى  المصمحة التجارية:*
ىو مكتب تابع مباشرة لممديف ييتـ بمتابعة جميع القضايا المطروحة أماـ مكتب المنازعات: 4-4-12

المحاكـ و المجالس القضائية التي تكوف الشركة طرفا فييا سواء كانت مدعية أو مدعى عمييا أو مدخمة 
في الخصاـ بسبب نزاع قائـ خارج مجاؿ الشركة.كما ييتـ أيضا بالمحافظة عمى جميع الوثائؽ الخاصة 

 ة.بالشرك
 بمراقبة البريد الصادر و الوارد و إرسالو إلى الجيات المعنية. سكريتاريا: 4-4-13
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 -انًذٌزٌت انجهىٌت بًٍهت  –سىَهغبسانهٍكم انخُظًًٍ نًجًع (: 00شكم رقى )
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 التدريب في مؤسسة سونمغاز : 4-5
 سونمغاز أنواع التدريب في مؤسسة 4-5-1

 التدريب قصير المدى:أولا: 
، 21إلى  1المدى مفتكوف مدة التكويف قصير  يختص في العلاقات الإنسانية، سيرة  يوـ

تتـ عممية التدريب عمى مستوى  اجتماعية، حؿ وتحميؿ المشاكؿ، وطرؽ الإشراؼ)فئة التنسيؽ(. حيث
إلى ثلاث سنوات  بالإضافةالمراكز الثلاثة، ويعنى بيذا التدريب عماؿ ليـ شيادة ليسانس أو تقني سامي 

 خبرة في مجاؿ العمؿ، وييدؼ ىذا التدريب إلى ما يمي:
 معينة.التغيير في طريقة عمؿ    -      
 معارفو.العمؿ بالرفع مف  رفع مستوى الموظؼ أو العامؿ في أداء   -      
 تعمـ تقنية جديدة في ميداف العمؿ .   -
 المدى:التدريب طويل ثانيا:

شير عمى مستوى المراكز الثلاثة حسب  30إلى أشير  6تكوف مدة التدريب طويؿ المدى مف 
ماسة إلييا،  المؤسسة بحاجةتكوف  الاختصاصات التيالاختصاص يتمقى فيو المتدرب تدريبا شاملا في 

 ويختص فيما يمي:
 التوزيع.التكويف في ميداف الكيرباء و الغاز في قطاعات الإنتاج و النقؿ و  -
 :المؤسسة إلىو تيدؼ مف خلالو  المؤسسة,التسيير لوحدات  التجاري,المالي,التكويف في الميداف  -

  تغيير منصب العمؿ لمعامؿ إما بغرض الترقية أو سد الحاجة أو وجود مناصب
 شاغرة.

  ليا.خمؽ مناصب عمؿ جديدة تكوف المؤسسة في حاجة 
 

 :طريقة التدريب  4-5-2
 : طريقة فتح دورات التكوين أولا
 : تحديد الاختصاصات المتاحة*

يتـ تحديد الاختصاصات القابؿ التكويف فييا في مراكز التدريب حيث تجتمع إدارة كؿ مركز و 
التي تدرسيا   D R H تحدد الاختصاصات ثـ ترسميا إلى الإدارة المركزية لمموارد البشرية بقسنطينة 

مصمحة الموارد دراسة مدققة مف ناحية الجدوة و التكمفة المترتبة عف ذلؾ . و في حالة الموافقة ترسؿ 
البشرية بيذه البرامج إلى مديرية التوزيع التي توزعيا عمى مختمؼ مناطؽ التوزيع الرئيسية التي ترسميا 

 بدورىا إلى المراكز التابعة ليا عبر الولايات .
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 :تحديد المؤىميف لمقياـ بعممية التدريب*
  تقوـ المراكز باختيار العناصر التي تتوفر فييا شروط التدريب مف قبؿ مدير الموارد البشرية عمى

و سنوات الخبرة و مردود الفرد  الدراسيمستوى  كؿ مراكز التوزيع و ذلؾ بالأخذ بعيف الاعتبار المؤىؿ 
 في عممو و رأي الرئيس المباشر .

  تعاد المراسمة مف مراكز التوزيع إلي إدارة منطقة التوزيع و يحدد بيا الأشخاص الذيف تـ اختيارىـ
 لمقياـ بعممية التدريب

  تقوـ إدارة المنطقة بالإعداد و القياـ لاختبار التأىيؿ الذي يتكوف مف اختبار كتابي و آخر عبارة
 عف جمسات لتحديد القدرات الذىنية و النفسية لمفرد .

  تقوـ إدارة المنطقة بإرساؿ أسماء العناصر الناجحة إلى إدارة المركز الذي يبدأ بالإعداد لإرساؿ
 العناصر المؤىمة لمزاولة تدريبيا في مراكز التدريب .

  تقوـ إدارة المركز بالقياـ بالفحوصات الطبية اللازمة و التي تحدد بصفة نيائية إمكانية التحاؽ
 لتدريب لمزاولة تدريبو .العامؿ أو الموظؼ بمركز ا

 : تقديـ العينة و إعداد الممؼ*
  تقديـ العينة: عامؿ مف المصمحة مرشح لمقياـ بعممية التدريب في إحدى المراكز و ىذه معطيات

 عامة لمعامؿ: 
 اسـ و لقب العوف:   -
 . 10 – 3 الحالية:الرتبة  -
 غازي توزيع . الحالي:منصب العمؿ  -
 . 09/01/2011تاريخ بداية التكويف :  -
 أشير . 06مدة التكويف :  -
 الغاز.رئيس فرقة توزيع   الجديد:المنصب -
 .11 – 3 الجديدة:الرتبة -
 .2011/ 07/  17 الرجوع:تاريخ -
  تقوـ الإدارة الموارد البشرية عمى مستوى  مركز التوزيع بإعداد الممؼ الذي يرافؽ  الممؼ:إعداد

في المصمحة و يحتوي ىذا الممؼ عمى الوثائؽ العامؿ و الذي يسمـ لو حسب السمـ الإداري 
 التالية : 

 التكميؼ بميمة . -
 الانتداب.قرار  -
 عقد التكويف . -
 أمر بتنقؿ . -

 بممؼ  . مرفقاو بذلؾ يكوف العامؿ جاىزا بصفة تامة للالتحاؽ بمكاف التربص في التاريخ المحدد 
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 بالمركز وكيفية التدريب الالتحاق ثانيا:
: بحموؿ تاريخ بداية التربص المقرر يكوف العامؿ المعني قد التحؽ بصفة فعمية بالمركز  عممية الالتحاؽ*

المختص الذي يقدـ بمجرد وصولو أمر التكميؼ بميمة الذي يؤشر عميو مف قبؿ المركز و بالتالي يكوف 
 تحت وصاية المركز الذي يتكفؿ بجميع التكاليؼ و الاحتياجات لممتكوف مف ناحية :

 الأكؿ . -
 الإيواء . -
 الدراسة . -
 الأدوات .  -

: بمجرد التحاؽ العامؿ بالمركز لا تصبح لو أي علاقة  علاقة العامؿ بالمصمحة أثناء مرحمة التدريب *
مباشرة بالمصمحة إلا فيما يخص الناحية المادية ) الأجر ( أو ما يصؿ إلييا مف مراسلات مركز التدريب 

ؿ في احتساب مرتبو , أو في حالة عودة المتربص الى مف شيادات مرضية أو غيابات و التي تدخ
مصمحتو لمقياـ بتربص تطبيقي داخؿ المصمحة و عدا ذلؾ فانو ليس لممصمحة أي علاقة بالعامؿ 

 المتربص .
مف حجـ  % 60: تتـ الدراسة داخؿ المراكز عمى شقيف , جانب نظري يمثؿ  الدراسة داخؿ المراكز*

تذة مختصيف و بطرؽ بيداغوجية عالية الكفاءة داخؿ حجرات الدراسة التي الدراسة و ىي تتـ عمى يد أسا
خرت مف اجمو و كذلؾ فاف المعدات المتاحة و ستكوف معدة و مجيزة بطريقة مناسبة لمنشاط الذي 

 40المتوفرة عالية الجودة و الكفاءة و بأحدث طراز , معدة لمجانب التطبيقي مف التكويف و الذي يمثؿ 
لدراسة و عمى سبيؿ المثاؿ نقدـ بعض المواد التي تدرس داخؿ ىذه المراكز عمى سبيؿ مف حجـ ا %

 الذكر و ليس عمى سبيؿ الحصر : 
 الآلي.الإعلاـ  -
 التعبير.تقنيات  -
 الخرائط.دليؿ رسـ  -
 الصناعي.الأمف  -
 فرقة.تسيير  -
 المحزونات.تسيير  -
 الغاز.تكنولوجيا  -
 دليؿ تقني في توزيع الغاز . -
 الغاز.منيج منشأة  -
 العمؿ.تنظيـ  -
 خاصة.أشغاؿ  -
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: بنياية فترة التربص تقوـ إدارة المركز بإعادة التأشير عمى أمر التكميؼ بميمة   نياية فترة التكويف*
الذي يقدمو المتكوف عند التحاقو بالمركز و ىذا إذف بانتياء فترة التربص يعود بموجبو المتكوف إلى 

ضر إعادة مصمحتو السابقة يقوـ مركز التكويف بإرساؿ نتيجة العامؿ إلى المصمحة  التي تقوـ بإعداد مح
 التنصيب لإعادة تنصيب العامؿ و نميز ىنا حالتيف:

  متابعة.في حالة عدـ النجاح يعود العامؿ إلى منصبو السابؽ دوف أي 
  أشير  6إلى  3في حالة النجاح يوضع العامؿ في منصبو الجديد و تحدد لو فترة تجربة تمتد مف

 لمعامؿ.أشير و ذلؾ حسب رأي الرئيس المباشر  9قابمة لمتمديد عمى أف لا تتجاوز 
 و ىذه أيضا تنتيي بحالتيف :

  السابؽ.في حالة الأداء اليزيؿ يعاد العامؿ إلى منصبو 
  في حالة تأدية العامؿ لعممو الجديد بصفة جيدة و حسنة يتـ تثبيتو بصفة نيائية في منصبو

 الجديد.المنصب  جميع مزاياستفيد بموجبو مف الجديد الذي ي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تحميل البيانات
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 تحميل بيانات الدراسة 5

 تحميل البيانات الاولية الشخصية و الوظيفية 5-1

موظؼ مف شركة سونمغاز فكانت نتائج مدونة في  28يمثؿ الجدوؿ التالي عينة مكونة مف أولا الجنس : 
 الجدوؿ التالي: 

 (: يمثل توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس5جدول)

 الجنس ذكر أنثى
 التكرار 15 13

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

, غير أنو لا يوجد  مف جنس ذكر في دراستنا الذيف أخدناىـ نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف معظـ العامميف
ذا قد يرجع الى عدة خصوصيات منيا أف طبيعة التخصصات المطموبة في عينة البحث و ى فارؽ كبير

 في المؤسسة قد يقدمعمييا الذكور أكثر مف الإناث .

 :  ثانيا: الدخل الشيري

 موظف في شركة سونمغاز. 28( :يمثل الدخل الشيري لــ 6جدول)

يساوي أو يقل  20-10 30-20 40-30 50-40 60-50 80-60
 آلاف 10عن 

الدخؿ الوحدة 
 )ألؼ دينار(

 العينة    
 التكرار 0 1 5 20 1 1 0
 %النسبة  0 3,57 17,86 71,43 3,57 3,57 0

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 
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6الدائرة التالية تمثؿ نتائج الجدوؿ رقـ 

 
 

ألؼ دينار  40-30والدائرة النسبية أف معظـ الموظفيف تتراوح دخوليـ ما بيف نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ 
 %17,86ألؼ دينار جزائري وىذا بنسبة    30-20ثـ يميو الدخؿ مف  %71,43جزائري وذلؾ بنسبة 

( يتقاضاه الموظفيف بنفس النسبة والمتمثمة في 60-50(,)50-40(,)20-10كما لاحظنا اف الدخؿ مف )
فما فوؽ لا يتقاضاه أي موظؼ  60آلاؼ دينار جزائري ، ومف  10لأخير الدخؿ أقؿ مف وفي ا 3,57%

 في المؤسسة. وىذا ما وضحو الجدوؿ والدائرة النسبية.

 ثالثا: الخبرة الوظيفية

 (: يمثل توزيع مجتمع الدراسة حسب الخبرة المينية7جدول )

 الوظيفية)سنوات(الخبرة  1-7 8-14 15-21 22-28 35-29 فما فوق 36

 التكرار 17 04 04 03 0 0
 %النسبة  60,71 14,29 14,29 10,71 0 0

  تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

 آلاف 10ٌساوي أو ٌقل عن 

 10-20من 

 20-30من 

 30-40من 

 40-50من 

 50-60من 

 فما فوق 60من 
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 (7و الدائرة التالية تمثؿ نتائج الجدوؿ رقـ )

 
سنوات  7-1نلاحظ مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أف أغمبية موظفي المؤسسة تتراوح خبرتيـ الوظيفية ما بيف 

سنة بنسبة متساوية تقدر  21-15سنة ومف  14-8فيما نجد تساوي في الخبرة ما بيف  %60,71بنسبة 
سنوات ،  7-1سنة فتعد ضئيمة بالمقارنة مع الخبرة مف  28-22أما فيما يخص الخبرة مف  %14,29بػ 

يذه سنة فما فوؽ فلا يوجد موظؼ ضمف ىذه العينة لو الخبرة ب 29أما مف  %10,71وقدرت نسبتيا بػػ 
 المدة أو أكثر منيا

 تحميل البينات المتعمقة بالخمفية الثقافية لممتدربين حول التدريب: 5-2

( سؤالا طرحناه عمى عينتنا في الدراسة حوؿ الفائدة مف التدريب وعمى 8يمثؿ الجدوؿ التالي رقـ ) :9س
 مف تعود 

 الفئة التكرار %النسبة
 العامل  5 17,86
 المؤسسة  11 39,29
 الزبون 3 10,71
 كل ما سبق 9 32,14

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

مف خلاؿ الجدوؿ لاحظنا أف معظـ الاجابات تتجو الى أف الفائدة مف التدريب تعود عمى المؤسسة وىذا 
مف الموظفيف عمى أف الفائدة تعود عمى كؿ مف العامؿ ، المؤسسة  9كما أجاب  %39,29بنسبة تقدر بػػ 

Ventes 

 7-1من 

 14-8من 

 21-15من 

 28-22من 

 35-29من 

 فما فوق 36من 
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الزبوف . ومما لفت الانتباه أف الموظفيف أجابوا بنسبة ضئيمة حوؿ أف الفائدة تعود عمى العامؿ وكانت ، 
والتي تتجو الى أف  %10,71وفي الأخير كانت أضعؼ نسبة والمقدرة بػػػ  %17,86ىذه النسبة ىي 

 الفائدة تعود عمى الزبوف 

موظؼ مف مؤسسة سونمغاز والذي يركز  28( سؤالا طرحناه عمى 9يمثؿ الجدوؿ التالي رقـ ): 10س
 عمى وقت اجراء التدريب:

 وقت التدريب أثناء ساعات العمل بعد ساعات العمل الاثنين معا
 التكرار 14 04 10

 %النسبة  50 14,29 35,71
 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

مف  10مف العماؿ أجابوا أف التدريب يكوف أثناء ساعات العمؿ أما  %50وجدنا أف ما نسبة  *
 الموظفيف أجابوا أف التدريب يكوف أثناء وبعد ساعات العمؿ 

 وفي الأخير نسبة ضئيمة أجابوا أف التدريب يكوف بعد ساعات العمؿ.

التدريب ( الاجابات حوؿ السؤاؿ المطروح عف مكاف اجراء 10يمثؿ الجدوؿ التالي رقـ ) :11س
 والاجابات كانت كما يمي:

 مكان التدريب التكرار %النسبة 
 داخؿ المؤسسة  6 21,43
 خارج المؤسسة 6 21,43
 الاثنيف معا 16 57,14

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

 

لاحظنا مف خلاؿ الجدوؿ أف أكبر نسبة إجابة تمثمت في التدريب داخؿ المؤسسة وخارجيا وىذا بنسبة  *
كما كاف ىناؾ تساوي في عدد الموظفيف الذيف أجابوا بأف التدريب يكوف داخؿ المؤسسة وىـ  57,14%

 سسة.موظفيف ، كما كاف نفس العدد بالنسبة لمذيف أجابوا بأف التدريب يكوف خارج المؤ  6

ىذا يعني أف المؤسسة تولي اىتماما تكسب المعارؼ النظرية والميارات التطبيقية بالقدر الذي تميو 
 لاكتساب الخبرات الميدانية داخؿ المؤسسة.
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 ( الأساليب التدريبية المستخدمة في ىذه المؤسسة11يمثؿ الجدوؿ التالي رقـ ): 12س

اسناد ميمة  المحاضرات
 خاصة

 أسموب التدريب الميداني التدريب الندوات

 التكرار 14 05 06 03
 %النسبة  50 17,86 21,43 10,71

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

مف الموظفيف أجابوا بأف أكثر الأساليب المستخدمة ىي التدريب  %50نلاحظ مف خلاؿ ىذا الجدوؿ أف 
مف الموظفيف أجابوا بأف  5كما وجدنا أف  %21,43الميداني يميو أسموب اسناد المياـ الخاصة بنسبة 

وىذا يؤكد ما أثبتتو الدراسة  %10,71أكثر الأساليب استخداما ىي الندوات وأخيرا المحاضرات بنسبة 
 السابقة

يتمثؿ ىذا السؤاؿ في الامتيازات والحوافز التي ترى أنيا الأكثر فعالية في تحفيز المدربيف وىذا : 13س
 ( يمثؿ الاجابات حوؿ ىذا السؤاؿ  12الجدوؿ رقـ )

 الامتيازات والحوافز التكرار %النسبة
 الترقية 12 42,86
 مكافآت مالية 8 28,57
 الحصول عمى شيادة تقدير 5 17,86
 حضور برامج تدريبية أخرى 3 10,71

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

الترقية ىي أكثر الحوافز فعالية في تحفيز  مف خلاؿ الجدوؿ لاحظنا أف معظـ العماؿ اتجيوا الى أف
أما الحصوؿ عمى شيادة  %28,57وتميو المكافآت المالية بنسبة  %42,86المتدربيف وىذا ما نسبتو 

 %10,71و  %17,86تقدير وحضور برامج تدريبية فكانت نسبتيا عمى التوالي 

مف حضور برامج التدريب أو الحوافز  ومما استنتجناه أف الموظفيف يتجيوف نحو المكافآت والترقية أكثر
 المعنوية كالحصوؿ عمى شيادة تقدير 
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 تحميل اتجاه العمال نحو ممارسة التدريب في المؤسسة *

 المتوسط الحسابي فقـــــــــــــــــرات التدرٌــــب 

 3,42 تهتم الإدارة بتأهٌل وتدرٌب أفراد العمل 14
 4,60 التدرٌب نشاط ضروري ومهم 15
 4,5 التدرٌب ٌساعد على تطوٌر وتنمٌة قدراتً ومهاراتً 16
 3,28 الأهداف التدرٌبٌة متوافقة مع الأهداف الاستراتٌجٌة للمؤسسة 17
 2,46 سهولة إجراءات الالتحاق بالبرامج والأنشطة التدرٌبٌة 18
 2,85 سٌاسات وأهداف التدرٌب متوافقة مع متطلبات العمل 19
 3,60 على تلبٌة طموحاتً فً الترقٌة وزٌادة الحوافز المالٌةالتدرٌب ٌساعد  20
 3,17 المحتوى التدرٌبً ٌتوافق مع احتٌاجاتً الوظٌفٌة 21
 2,42 بٌئة العمل تساعدنً على تطبٌق المهارات والمعارف المكتسبة من التدرٌب 22
ساعدنً التدرٌب على التواصل والتحاور مع الآخرٌن والتكٌف مع ظروف  23

 العمل
3,89 

 3,60 التدرٌب ساعدنً على زٌادة رضائً الوظٌفً 24
 3,43 المتوسط الحسابي لمجموع العبارات 

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

مما نلاحظو عمى عبارات التدريب أف معظـ العماؿ يميموف نحو الحياد في اجاباتيـ عمى الأسئمة كما في 
 24،  23، 21، 20،  17،  14العبارة 

والتي تضّمف محتواىا ضرورة التدريب وأنو يساعد عمى  16،  15بينما أجابوا بالموافقة عمى العبارتيف 
 .22،  19،  18تطوير وتنمية القدرات بينما أجابوا بالرفض عمى الأسئمة 

 وبصفة عامة أشار المتوسط الحسابي لمجموع العبارات الى الحياد.    

 ية الثقافية لمرضا الوظيفي:البيانات المتعمقة بالخمف 5-3

موظؼ لشركة سونمغاز حوؿ ساعات  28( مجموع اجابات 13يتضمف الجدوؿ التالي رقـ ): 26س
 العمؿ 

 عدد الساعات ساعات 4 ساعات 6 ساعات 8 ساعات 10
 التكرار 2 5 21 0

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 
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ساعات و ىو الدواـ الرسمي في الجزائر  8نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف معظـ العماؿ يعمموف لمدة  *
عماؿ فقط . كما لاحظنا أنو  5،  2ساعات يمارسو عمى التوالي:  6ساعات و  4بينما نجد العمؿ لمدة 

 ساعات 10لا يوجد عماؿ يضيفوف ساعات إذ أنو لا يوجد عامؿ يمارس العمؿ لمدة 

 28( كيفية التواصؿ مع المدير لعينة مف الموظفيف تتكوف مف 14يمثؿ الجدوؿ التالي رقـ ) : 27س 
 موظؼ

 كيفية التواصل رسمي غير رسمي
 التكرار 17 11

 تحميؿ بيانات الاستبيافالمصدر: 

 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف التواصؿ الرسمي مع المدير أكثر مف التواصؿ غير الرسمي معو وىذا ما 
 ينعكس عمى رضا الموظفيف عف رضا الموظفيف ايجابا أو سمبا

 عامؿ وطرح عمييـ السؤاؿ التالي:  28أخدت عينة مف عماؿ شركة سونمغازمتكونة مف : 28س

 الى ما تيدؼ مف خلاؿ العمؿ في المؤسسة -   

 ( التالي:15وكانت الاجابات كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )

 الأىداف أىداف شخصية أىداف المؤسسة الاثنين معا
 التكرار 4 3 21

 المصدر: تحميؿ بيانات الاستبياف

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف أغمبية العماؿ أجابوا بأف تحقيؽ أىدافا شخصية و أىدافا لممؤسسة معا كاف 
 التواليعمى  3-4فيما يرى الأقمية منيـ انيا تحقؽ اىدافا شخصية  أو أىدافا لممؤسسة بتكرار  21بتكرار 

 و ىذا يوحي لنا ببعض مف الرضا عف العمؿ.

( يمثؿ احصائيات حوؿ سؤاؿ طرحناه عمى عينة مف عماؿ شركة 16فيما يمي جدوؿ رقـ ): 29س
 سونمغاز 

 التحفيزات لا شيء سكن وسائل النقل قروض
 التكرار 22 2 1 3

 المصدر: تحميؿ بيانات الاستبياف
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 3أفراد العينة لـ يتحصموا عمى أي نوع مف الحوافز في حيف نجد مف   22يتضح مف الجدوؿ أف ىنالؾ 
مف العماؿ تحصموا عمى قروض بينما تحصؿ اثناف عمى سكف و تحصؿ عامؿ واحد عمى وسيمة نقؿ 
ونلاحظ مف خلاؿ ىذه النتائج أف المؤسسة لـ تقـ بتقديـ حوافز ممموسة  ، و ىذا ينعكس سمبا عمى رضا 

 .لتي تقدميا المؤسسة تمعب دورا كبيرا لرضا العامميف وبدؿ مجيودات أكبرالموظفيف لأف الخدمات ا

 تحميل اتجاه العمال نحو الرضا الوظيفي:*

 المتوسط الحسابي فقرات الرضػػػػػػػػا الوظيػػػػػػػػػفػػػػػػػػػػػػػػػػػي الرقـ
 3,57 أنا راض عن أدائً الوظٌفً 31
أشعر بأنً فً المكان المناسب الذي ٌتناسب مع مؤهلً العلمً وخبرتً  32

 العلمٌة
3,57 

 3,28 أشعر أننً حققت طموحً الوظٌفً  فً هذا العمل 33
 2,17 أنا راض عن الأجر الذي أتحصل علٌه مقابل ما أقدمه من أعمال 34
راض عن الصورة الاجتماعٌة التً ٌحققها لً تواجدي فً هذا  أنا 35

 المنصب
2,64 

 3,71 أشعرأنٌأصبحأكثرإنتاجٌةحٌناحصلعلىترقٌاتوحوافز 36
 2,42 أشعر برضا تام عن طرٌقة التعامل بٌن الإدارة والموظفٌن 37
 1,71 أشعر أن مكان العمل وفر لً الراحة التامة لأداء مهامً 38
 3,89 الرضا الوظٌفً ٌجعلنً أرغب فً أداء مهامً الوظٌفٌة بكفاءة وفعالٌة 39
 3,28 الوقت المتاح لً كاف لإتمام العمل بكفاءة 40

 3,024 المتوسط الحسابي لمجموع العبارات 
 المصدر: تحميؿ بيانات الاستبياف

والتي  40،  39،  36،  33،  32،  31نلاحظ أف أغمبية عبارات الرضا تتجو نحو الحياد كالعبارات 
الى شعور الموظؼ أنو في  بالإضافةتضمنت الاجابة حوؿ ما إذا كاف الموظؼ راض عف عممو أو لا ، 

 نيا بالحياد.المكاف المناسب وىذا لمؤىمو العممي وخبرتو الوظيفية...الخ مف العبارات التي أجيب ع

حيث أجابوا بأنيـ غير موافقيف عمى  37،  35،  34كما أجيب بعدـ الموافقة عمى العبارات  -
الصورة الاجتماعية التي  35الأجر الذي يتقاضونو مقابؿ ما يقدمونو مف أعماؿ . كما تضمف السؤاؿ 

 يحققيا تواجد الموظفيف في العمؿ وكانت الاجابة عنو بعدـ الموافقة.
وىو طريقة التعامؿ بيف الادارة والموظفيف ىو عدـ الموافقة وىو  37حظناه عمى السؤاؿ ومما لا -

و الذي  38( ، أما السؤاؿ 27ما يثبت ما توصمنا اليو مف خلاؿ السؤاؿ حوؿ الخمفية الثقافية لمرضا )س
 ةيتمحور حوؿ الشعور بالراحة التامة لأداء المياـ أجيب عنو بعد الموافقة التامة والصريح
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 ( باستخداـ المتوسط الحسابي17)الجدوؿ رقـ :  تحميل العلاقة بين التدريب والرضا الوظيفي 5-4 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: تحميمبيانات الاستبياف

 وىذا يعني:  R= -0,23مف البيانات السابقة استخرجنا معامؿ الارتباط والذي يساوي 

 ̀ المتوسط الحسابي لمرضا  ̀ المتوسط الحسابي لمتدريب  موظفين
1 5 2,54 
2 2.81 2,81 
3 3.90 3,18 
4 4 2,54 
5 2.81 2,54 
6 3.90 2,09 
7 4.09 1,63 
8 3 2,36 
9 1.72 3,63 
10 2.54 2,81 
11 4.09 5,36 
12 2,81 2,46 
13 2,81 2,54 
14 3,27 2,36 
15 3 2,63 
16 3,63 2,81 
17 3,45 2,09 
18 2,90 3 
19 4,45 2 
20 4,09 2,09 
21 4,09 2,09 
22 3 3,18 
23 3,72 2,81 
24 3,54 2,18 
25 2,81 2,72 
26 3,54 2,27 
27 3,63 2,81 
28 3,54 3 

̀  المعدل        ̀       
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أف ىناؾ علاقة سمبية بيف التدريب و الرضا الوظيفي غير أنو لا يعني كمما زاد التدريب ينقص  -1
الرضا الوظيفي و ىذه النتيجة لا تعني  أف دراستنا ليست ليا معنى بؿ يمكف القوؿ أف ىذه النتيجة ترجع 

 للأسباب التالية :
نقص الوعي لدى الموظفيف بأىمية التدريب و الاىتماـ الكبير بالأجر والمكافأة وىذا ما بينتو دراستنا  *

  13السابقة لمسؤاؿ رقـ 
نقص الثقافة التدريبية لدى الموظؼ الجزائري واىتمامو الكبير بالأجر عمى حساب زيادة مردوديتو  *

سة التالية التي قمنا بيا في ترتيب الحوافز حسب أىميتيا وتحسيف أدائو ، وما سيدعـ ما ذكرناه سابقا الدرا
 مف طرؼ الموظفيف.

 ترتيب الحوافز:*

 ( يوضح  ترتيب الحوافز حسب أىميتيا لكؿ عامؿ18جدوؿ رقـ )

المتوسط الحسابي 
 لمعبارات

 ترتيب الحوافز 1 2 3 4 5 6 7
 الحوافز            

 زيادة الأجر 12 8 3 1 3 1 0 2,21

 الترقية 8 12 4 2 1 1 0 2,10

 التدريب المستمر 0 5 6 5 9 2 1 4

 العلاوات الدورية 1 0 9 6 1 10 1 4,42

كسب الميارات عن طريق  7 1 2 5 5 7 1 3,89
 التعمم

القروض التي تقدم  0 1 2 4 3 4 14 5,75
 لمعاممين

تمقي المعرفة الكافية بأداء  0 1 2 5 6 3 11 5,46
 الميام

 المجمـــــوع 28 28 28 28 28 28 28 
 المصدر: تحميؿ بيانات الاستبياف

مف خلاؿ ىذه الدراسة يتضح أف العماؿ ييتموف أكثر بالأجر والترقية عمى حساب التدريب حيث وجدنا 
أف ىذيف الحافزيف كانا أكثر ترتيبا في المراتب الأولى ثـ يميو كسب الميارة عف طريؽ التعمـ ، ثـ نجد أف 

وأخيرا تأتي رتبة القروض التي بة الرابعػػػػػػػػػػة ،رتبوا التدريب المستمر والعلاوات الدورية في المرتالعامميف 
 تقدـ لمعامميف ثـ تمقي المعرفة الكافية بأداء المياـ .

 



 
 

 نتائج وتوصيات
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 أولا: النتائــــــــــج
التدريب و أثره عمى الرضا الوظيفي في المؤسسات مف خلاؿ دراستنا التي قمنا بيا والتي كاف مضمونيا 

الاقتصادية استطعنا أف نتوصؿ الى مجموعة مف النتائج التي يمكف القوؿ عنيا أنيا ميمة بالنسبة 
 لممؤسسة وىي :

يشكؿ عنصر الشباب بمؤسسة سونمغاز نسبة كبيرة الأمر الذي يوعد المؤسسة بمستقؿ أكثر إضاءة  -
 ـ مف حممة المؤىلات الجامعيةوعطاءا عمما بأف أغمبي

اتضح وجود اىتماـ كبير مف قبؿ الادارة بتأىيؿ وتدريب العامميف بالمؤسسة الأمر الذي يتوافؽ  -
 ومتطمبات العمؿ.

ظيور عدـ بيف الأساليب التدريبية والاحتياجات الوظيفية مع قصر الفترة الزمنية المتاحة لمدور  -
 عمى مسار العمؿ إف لـ تتـ المعالجة بأعجؿ ما تيسر.التدريبية الأمر الذي ينعكس سمبا 

تؤثر الخدمات المتوفرة لمعماؿ و حافز الأجر عمى رضاىـ الوظيفي وىو ما يفسر الواقع الذي يعيشو  -
العامؿ الجزائري ، فنجد أنو يتطمع أكثر الى الجوانب المادية وذلؾ حسب الظروؼ المعيشية التي يعيشيا 

 ر في كيفية تحسيف وضعو المادي عوضا عف وضعو المعنوي. والتي تجعمو يفكر أكث
 

مف خلاؿ نتائج البحث يتضح لنا أف ىناؾ علاقة ذات دلالة احصائية بيف تطبيؽ التدريب عمى          
العامميف وبيف الرضا عف العمؿ الوظيفي فكمما زاد تطبيؽ البرامج والدورات التدريبية في المؤسسة زاد رضا 

 العامميف عف بيئة العمؿ الوظيفية وعف أدائيـ الوظيفي.
ذه النتائج في ضوء الدراسات السابقة فإننا نجدىناؾ تشابو بيف نتائج دراستنا و الدراسة و إذا قارنا ى

أف البيئة التدريبية المشجعة تعطي المتدرب الشعور بالرضا الوظيفي و حيث   (Torraco)بيا التي قاـ 
مؿ عمى بناء القدرة عمى تحمؿ المسؤولية ، والقدرة عمى الإنجاز فيي توفر الفرص لمنمو الوظيفي وتع

، حيث أننا وصمنا الى نفس النتيجة تقريبا و ذلؾ أف مؤسسة  الذات والربط بيف العائد وجيودىـ الوظيفية
سونمغاز لـ تصؿ الى حد مستوى معيف في تحقيؽ رضا عماليا وىذا ما يؤدي الى عدـ الاىتماـ بالعمؿ 

 ضمف ىذه المؤسسة 
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 ثانيا: الوصـايـا
الأساسي لمدراسة ىو معرفة مدى علاقة الرضا الوظيفي بسياسة التدريب المتبعة فػي المؤسسػة  كاف اليذؼ

الجزائرية وذلؾ طبقا لحاجة ىذه المؤسسة و نظرا الػى أىميػة موضػوع الرضػا الػوظيفي و التػدريب و حسػب 
 النتائج المتوصؿ الييا ، حاولنا أف نضع مجموعة مف الاقتراحات تمثمت فيما يمي :

يجػػب تبنػػي معػػايير واضػػحة فػػي اختيػػار العػػامميف لممشػػاركة فػػي الػػدورات التدريبيػػة ، كمػػا يجػػب زيػػادة  -   
 الفترة الزمنية المتاحة لعقد الدورات التدريبية حتى تتعظـ درجة الاستفادة.

يجػػػب التوسػػػع فػػػي اسػػػتخداـ أسػػػاليب تدريبيػػػة أحػػػرى لمواكبػػػة العػػػامميف لممسػػػتجدات كمػػػا يجػػػب التفػػػات  -   
الػى آثػػار التػػدريب حتػػى يشػػعر العػػامميف المشػػاركيف فػػي الػػدورات بػػأف الػػدورة التدريبيػػة مػػف أجػػؿ زيػػادة الادارة 

 المعرفة واكساب الخبرة وتوسيع الآفاؽ
عمى الشركة أف تراعي فػي الأجػر الػذي يتقاضػاه الموظػؼ كافػة نكػاليؼ الحيػاة ، وغػلاء المعيشػة لأف  -  

  ـ بأداء عممو بشكؿ جيد فيزيد الانتاجية. الموظؼ لو شعر برضا عف الأجر لابد وسيقو 
أخد علاقة الزمالة بعيف الاعتبار لأف ىذا يؤدي الػى الرضػا عػف الوظيفػة وبالتػالي زيػادةالأداء )علاقػة  -  

 العماؿ برب العمؿ والزملاء( ،مما يخمؽ جوا مف التفاىـ والتعاوف و تبادؿ العلاقات.
والأجػور الماديػة فقػط ، فينػاؾ الحاجػات النفسػية والاجتماعيػة دوافع العمػؿ لا تنحصػر حػوؿ المكافػآت  -  

 مثؿ الاحتراـ والتقدير وتوفير المزيد مف الاستقرار الوظيفي.
 

أما التوصيات الموجية لمباحثيف ىي أف ىذا الموضوع لا يزاؿ خصبا وقابؿ لعدة دراسات مف زوايا مختمفػة 
 فما دراستنا إلا جزء بسيط.
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 :Rحساب العلاقة بين التدريب و الرضا الوظيفي بواسطة معامل الارتباط  *

 (̀     )(̀     )  (̀    )  (̀    ) ̀     ̀     عدد
1 1889 ,8,7- 3857 ,8,1 ,813- 
2 ,83- ,82 ,8,9 ,8,4 ,8,6- 
3 ,879 ,857 ,862 ,832 ,845 
4 ,889 ,8,7- ,879 ,8,1 ,8,6- 
5 ,83- ,8,7- ,8,9 ,8,1 ,8,2 
6 ,879 ,852- ,862 ,827 ,841- 
7 ,898 18,1- ,896 ,896 ,898- 
8 ,811- ,825- ,8,1 ,8,6 ,8,3 
9 1839- 18,2 1863 18,4 1842- 
1, ,857- ,82 ,832 ,8,4 ,811- 
11 ,898 2875 ,896 7896 ,87, 
12 ,83- ,815- ,8,9 ,8,2 ,8,5 
13 ,83- ,8,7- ,8,9 ,8,1 ,8,2 
14 ,816- 18,2 ,8,3 ,8,6 ,816 
15 ,811- ,8,2 ,8,1 ,8,, ,8,, 
16 ,852 ,82 ,827 ,8,4 ,81, 
17 ,834 ,852- ,812 ,827 ,818- 
18 ,821- ,839 ,8,4 ,815 ,8,8- 
19 1834 ,861- 188, ,837 ,882- 
2, ,898 ,852- ,896 ,827 ,851- 
21 ,898 ,852- ,896 ,827 ,851- 
22 ,811- ,857 ,8,1 ,832 ,8,6- 
23 ,861 ,82 ,837 ,8,4 ,812- 
24 ,843 ,843- ,819 ,819 ,818 
25 ,83- ,811 ,8,9 ,8,1 ,8,3- 
26 ,843 ,866 ,819 ,844 ,828 
27 ,852 ,82 ,827 ,8,4 ,81, 
28 ,843 ,839 ,879 ,815 ,817 
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∑ (    ̀)
  

   

       
∑ (    ̀)

  

   

       
√∑ (    ̀) 

  

   

      

√∑ (    ̀) 
  

   

      

∑ (    ̀)(  
  

   

  ̀)        

  



 لحساب معامل الارتباط لدينا 3
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 -ميمة–المركز الجامعي 
 

 
 الميسانس في العموم الاقتصادية  مذكرة لنيل شيادة

 سياسة التدريب في المؤسسات الاقتصادية وأثرها عمى الرضا الوظيفي
 (-ميمة-فرع لمجمع سونمغاز–دراسة ميدانية في شركة توزيع الكيرباء والغاز لمشرق )

 
 إشراف الأستاذ تحت                                                                       إعداد الطمبة :

 زروقـــي عبيــر
 بمحــاج طــارقة                                                          بويغمـــي أمينــ

 حمــزاوي وافيــة
يطيب لنا أن نضع بين يديك ىذه الاستمارة التي تم تصميميا لأغراض البحث العممي والذي ييدف إلى 

صورة صحيحة، فإننا معرفة أىمية التدريب في تحقيق الرضا الوظيفي، ولأنك أنت الذي تستطيع إعطاءنا 
( في المكان Xنمتمس منك الإجابة عمى الأسئمة الواردة في ىذا الاستبيان بكل دقة وصراحة بوضع العلامة )

 المناسب
ولن نقدم أي تفاصيل عنكم، لذلك   ونتعيد من جيتنا بسرية ىذه المعمومات واستخداميا لمغرض العممي فقط

 .نرجو التعامل مع ىذه الاستمارة بكل جدية
I. : البيانات الأولية ) الشخصية ( والوظيفية 
 أنثى                                        ذكر                : الجنس: 1س

 

  52-52                    52-52                      52الى 81من : العمــر:       2س
 فما فوق 22من                 52-22                                 

    

 مطمـق )ة(          أرمـل )ة(      أعـزب )ة(             متـزوج )ة(   : الحالة الاجتماعي3س

 ابتدائي                متوسط               ثانوي               جامعـي      : : المستوى التعميم4س

 عون تنفيد                    عون تحكم                          إطـار: المستوى المهنـي: 5س
 مثبت                           مؤقت           : طبيعة العقـد :              6س
  51-51               51-81           ألاف          81يساوي أو يقل عن  : الدخل الشهري:7س

 فما فوق 21              21-21                21-51            51-51               )ألف دينار(
 

 سنوات 58-82                سنوات 85-1سنوات                 10-18  : الخبرة الوظيفية : 8س
 سنة 52ما فوق                 سنوات 52-52               سنوات 55-51                           



II.  التدريب: حولالبيانات المتعمقة بالخمفية الثقافية لممتدربين 
 : هل تعتقد أن الفائدة من التدريب تعود عمى :9س

 كل ما سبق             زبونال     المؤسسة                              العامل                       
 بعد ساعات العمل               الاثنين معا         أثناء ساعات العمل : هل تعقد دورات التدريب:11س

 

 خارج المؤسسة                   الاثنين معا         داخل المؤسسة            : هل يتم التدريب:11س
 

 الندوات        التدريب الميداني             المستخدمة : الأساليب التدريبية : ما هي أكثر 12س
   

 المحاضرات                 إسناد ميام خاصة                                                     
 : ما هي الامتيازات والحوافز التي ترى أنها أكثر فعالية في تحفيز المتدربين:13س 

 الترقية                                    مكافآت مالية                                                                                                              
 حضور برامج تدريب أخرى        الحصول عمى شيادات تقدير                                  

 

 الفقرات التابعة لمتدريب:*

غير موافق  فقـــــــــــــــــرات التدريــــب قمر ال
 تماما

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
      تهتم الإدارة بتأهيل وتدريب أفراد العمل 14
      التدريب نشاط ضروري ومهم 15
      التدريب يساعد عمى تطوير وتنمية قدراتي ومهاراتي 16
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 ) سياسة التدريب وأثرها عمى الرضا الوظيفي(مذكرة تخرج بعنوان

 
إن ىذه الاستمارة ىي جزء من بحثنا "سياسة التدريب وأثرىا عمى الرضا الوظيفي" وبعد جيد بذلناه   

لإعدادىا يسعدنا أن نضعيا بين يديك لمعرفة مدى توافقيا مع موضوع البحث، مستفيدين من خبرتك كي 
 نتدارك الأخطاء التي ربما وقعنا فييا .
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 خلاصــــــة
الاىتمـام بالعـاممين بيـا وتشـجيعيم وحـثيم عمـى انجـاز  سبق يمكـن القـول أنـو وجـب عمـى الادارةختاما لما 

بالميـارات الفنيـة والتـي لـم ولعل أول وأىم طريقة لتحقيق ذلك ىي تدريبيم عمـى العمـل،  أفضل ما لدييم ،
تـوفير مختمـف العوامـل  كـذاو   تعد كافية لوحدىا وذلك بسبب التغيرات التكنولوجيـة والمعموماتيـة والمتجـددة

التـــي تشـــعرىم بـــروح العمـــل ، وبالإنتمـــاء لممؤسســـة والرضـــا عنيـــا والاســـتقرار فييـــا ، حيـــث تمثـــل سياســـة 
 .مة عمى استثناء إدارات متخصصة بوأسس تنمية الموارد البشرية لممنظ التدريب

ظيفي ، ومــن ىــذا فيــم ســموكيم الــو  و اىتمــام المؤسســة بتــدريب عاممييــا يســاعد أكثــر عمــى معرفــة و     
كمـا  تستطيع أي مؤسسة أو شركة تحقيق أىدافيا إذا قام كل شخص فييا بعممو عمى أكمل وجوالمنطمق 

 .تعطي المتدرب الشعور بالرضا الوظيفي و القدرة عمى تحمل المسؤولية
يـة التـي مما سبق ذكره في الجانب النظري والميداني لمدراسة ، يتم الاشارة الى ظـروف العمـل التنظيم    

اتضح أن متغيـر الرضـا الـوظيفي يتحـدد بكـل مـن العمـر والخدمـة حيث تؤثر عمى أداء العاممين بدورىا ، 
 والراتب الشيري وصراع الدور وغموض الدور ومتغير الأداء الوظيفي

 
مــن اس ســبحانو وتعــالى أن يوفقنــا أحســن توفيــق فــي انجــاز ىــذا العمــل، و أرجــو أن تكــون  و أخيــرا نرجــوا

 الدراسة قد حققت المطموب.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




